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El estudio titulado la gestión administrativa y su relación con el desempeño laboral 
del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017. 
Cuyo objetivo fue determinar la relación entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017; la metodología empleada fue descriptiva correlacional. La 
población estuvo conformada por el personal inspectivo que labora en la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL), el cual alcanza la 
suma de 400 trabajadores. 
Por contar con una población significativa se aplicó la siguiente fórmula 
estadística para establecer la muestra final, alcanzando la suma de 196 
trabajadores de la SUNAFIL. Los datos fueron recogidos con una encuesta cuyo 
instrumento fue el cuestionario. Los datos fueron procesados estadísticamente 
haciendo uso del Software Spss V. 23, para generar los resultados. 
Se obtuvo como principal conclusión que existe relación significativa entre 
la gestión administrativa y el desempeño laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de Spearman 
0,920, p=0,000 < 0,05). 
 











The study titled the administrative management and its relation with the labor 
performance of the personnel of the National Superintendence of Labor 
Inspection, year 2017. Whose objective was to determine the relationship between 
the administrative management and the labor performance of the personnel of the 
National Superintendence of Labor Inspection, year 2017; the methodology used 
was descriptive correlational. The population was made up of the inspectorate 
staff that works in the National Superintendence of Labor Inspection, which 
reaches the sum of 400 workers. 
For having a significant population, the following statistical formula was 
applied to establish the final sample, reaching the sum of 196 workers of the 
National Superintendence of Labor Inspection. The data was collected with a 
survey whose instrument was the questionnaire. The data were processed 
statistically using the Software Spss V. 23, to generate the results. 
The main conclusion was that there is a significant relationship between the 
administrative management and the work performance of the personnel of the 
National Superintendence of Labor Inspection, year 2017 (Spearman's Rho 0.920, 
p = 0.000 <0.05). 
 

































1.1 Realidad problemática 
A partir del 01 de abril del año 2014, entro en funciones la Superintendencia 
Nacional de Fiscalización Laboral -  SUNAFIL como un organismo técnico 
especializado, responsable de promover, supervisar y fiscalizar el 
cumplimiento del ordenamiento jurídico sociolaboral y de seguridad y salud 
en el trabajo, así como brindar asesoría técnica, realizar investigaciones y 
proponer la emisión de normas sobre dichas materias (Ley N° 29981). 
Una de las principales funciones que cumple la SUNAFIL, lo 
constituye su sistema de gestión y la relación que esta tiene con la 
verificación de cumplimiento de las normas laborales, cuya vigilancia está a 
cargo de ella, mediante los procedimientos inspectivos, una muestra de ello 
lo constituye el incendió que se produjo en la galería Nicolini, y la muerte de 
dos personas, cuyo trabajo se realizaba sin el más mínimo respeto por el 
cumplimiento de las normas laborales, ello evidencia a todas luces un 
problema de gestión administrativa en la capital del país, que no es ajena a 
otras ciudades del Perú.   
Al respecto la OIT (1947) indicó: 
Un mecanismo mediante el cual los Estados, a nivel mundial, han 
combatido contra la segunda vertiente de formalización de las 
relaciones laborales, lo constituye la implementación de los Sistemas 
Inspectivos –o de Fiscalización Laboral-, que fundamentalmente 
busca el cumplimiento de la normativa laboral, por el lado de los 
empleadores, así como hacer efectivo los mecanismos de protección 
del derecho de los trabajadores (p.3). 
En este orden de ideas la OIT, cada año  reitera la importancia que 
revisten los sistemas inspectivos de trabajo, de cara a un mayor 
cumplimiento de la normativa sociolaboral, incidiendo en mayor medida, en 
aquellos países donde las políticas de flexibilización de la normativa laboral 
se acentúa y como consecuencia de ello, la precarización de las relaciones 
laborales se hace cada vez más manifiesto.  
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Vista las cosas de esta manera, se entiende  que no basta con 
mantener un sistema inspectivo que se avoque básicamente a la labor de 
Fiscalización, sino, que también resulta importante, el rol que debe cumplir 
como entidad que propicie la formalización laboral, así como el adecuado y 
oportuno cumplimiento de la normativa sociolaboral, es importante señalar 
que entre las excusas que se señalan como  motivo que justifica el 
incumplimiento de la normativa sociolaboral, lo constituye el 
desconocimiento de las normas y sus alcances temporales y espaciales, así 
como el funcionamiento del sistema inspectivo. Para ello se requiere de una 
gestión eficiente y proactiva que promueva el cumplimiento irrestricto de sus 
funciones y alcance sus objetivos. 
Un ejemplo claro de la importancia de la labor de Fiscalización es lo 
que  sucede en la Sunat, la cual tiene entre sus funciones prevenir, perseguir 
y denunciar al contrabando, la defraudación de rentas de aduanas, la 
defraudación tributaria, el tráfico ilícito de mercancías, así como aplicar 
medidas en resguardo del interés fiscal, para estas tareas se gesta la 
creación del área de Gerencia de Operaciones Especiales de Lucha contra 
la Informalidad (Goeci), la Sunat para poder recaudar y fiscalizar a los 
contribuyentes ha diseñado un plan esquematizado que le permita hacer las 
inspecciones y fiscalizaciones, de forma tal que le permite disminuir la 
evasión tributaria. 
Es en esta línea que se aborda la investigación, delimitándola en el 
Sistema Inspectivo de Trabajo de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, la cual presenta series deficiencias en su gestión 
administrativa, que va desde la dirección, planificación, organización y 
control de las actividades. Aunado a ello, existe un problema que contribuye, 
desde el interior de la SUNAFIL a la precarización de las relaciones 
laborales, el cual consiste en evaluar la efectividad de los procedimientos 
sancionadores dentro del organismo fiscalizador; en efecto, de poco o nada 
puede servir la implementación de un  moderno sistema de gestión de 
Fiscalización Laboral o la formulación de políticas de cumplimiento de 
normas sociolaborales, si el mismo no va acompañado de un mecanismo de 
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control y sanción eficiente; noticias como las difundidas el 01 de mayo de 
2017, a través de RPP conforme a la cual se denunciaba que tres 
inspectores de trabajo, en la Región Lambayeque, habían dejado de emitir 
los procedimientos de sanción en cerca de 800 expedientes, dentro del 
tiempo que prevé la norma, es un hecho que debilita la confianza y 
credibilidad en el sistema inspectivo, ya que llevan a la errada conclusión de 
que ante el incumplimiento de normas sociolaborales, poco o nada sucede.   
Todos estos cambios en la gestión responden a las deficiencias en los 
procedimientos de inspección laboral, gestión que limita cumplir con las 
labores acorde a lo planificado, y que incide en el buen desempeño laboral 
del personal. Por ello se entiende que las normas o directivas que nacen de 
la SUNAFIL no se encuentra en cuestionamiento, sino la gestión que se 
encarga de cumplirla, donde no hay un liderazgo integrador entre áreas, no 
se evalúa al personal que realiza las inspecciones, las capacitaciones son 
exclusividad de algunos trabajadores, no se ha creado una cultura laboral, 
evidenciado ello en un clima organizacional negativo, todos estos problemas 
que provienen de la gestión es necesario mejorarlos y redimensionarlos, en 
función de las necesidades de la institución y de los usuarios (trabajadores) 
que requieren del respaldo del Estado en el respeto de sus derechos 
laborales; y porque al no haber una gestión eficiente el desempeño del 
personal tiende a disminuir y a presentar limitantes, siendo perjudicial, para 
la institución y los usuarios. 
1.2 Trabajos previos 
Antecedentes Internacionales 
Caisa, (2014) presentó el estudio La Gestión Administrativa y su impacto en 
el Desempeño Laboral en la empresa metalmecánica “Alhice” de la ciudad 
de Ambato. Su objetivo fue establecer la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en una empresa de metalmecánica. 
La metodología usada fue la explicativa de tipo correlacional. El instrumento 
empleado fue la encuesta y la ficha de entrevista. Concluyendo que la 
gestión administrativa es deficiente y presenta falencias estructurales, como 
es la ausencia de objetivos, visión y misión realizables, no hay comunicación 
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directa entre el personal y el área directiva, generando bajo desempeño 
entre los trabajadores, ya que perciben la indiferencia de sus jefes. 
Iñiguez y Villacrés, (2012) presentaron el estudio Evaluación de la 
gestión administrativa de las universidades categoría “B” de Guayaquil y 
propuesta de plan mejoras de los procesos para elevar los niveles de 
satisfacción. Su objetivo fue establecer la percepción de los estudiantes de 
la gestión administrativa, la hipótesis tentativa indicó que es necesario elevar 
el nivel de la educación universitaria por parte de la sociedad en general. El 
método de estudio se insertó dentro del enfoque mixto cuantitativo, de tipo 
descriptivo. El instrumento empleado fue la observación, encuesta y 
entrevista. Concluyendo que la infraestructura es una de las principales 
observaciones de los alumnos, ya que estas son deficientes y limitan una 
adecuada educación. 
Caisachama y Cadena, (2014) presentaron el estudio Implementación 
de un sistema de gestión para la prevención de riesgos laborales sujetos al 
régimen del seguro general de riesgos del trabajo (SGRT)-IESS en la 
empresa avícola Reproaavi C.I.A de la ciudad de Ibarra. Su objetivo fue 
establecer los factores que inciden en los riesgos laborales en la empresa. 
La hipótesis planteada indicó que al implementar un sistema de gestión para 
la prevención de riesgos laborales se incrementa el desempeño laboral. La 
metodología fue de tipo aplicada de diseño no experimental. El instrumento 
empleado fue la ficha de observación. Concluyendo que la gestión de la 
prevención de riesgos mejoró a partir de aplicar las normas laborales del 
seguro general de riesgos. Con ello se incrementó la producción y se eliminó 
los riesgos y peligros laborales. Ello en consonancia a los derechos de 
seguridad e integridad de los trabajadores. 
Nacionales 
Requejo, (2013) presentó el estudio Fortalecimiento del sistema de 
inspección del trabajo en el Perú. Su objetivo fue promover el fortalecimiento 
del sistema inspectivo del trabajo en el Perú a favor del trabajador. Su 
hipótesis fue que la promoción del fortalecimiento del sistema inspectivo de 
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trabajo en el Perú favorecerá al trabajador. El método es de tipo analítico y 
documental. El instrumento empleado son las fichas bibliográficas y las 
entrevistas a expertos relacionados al derecho laboral. Concluyendo que es 
necesario fortalecer la independencia de los inspectores, así como 
evaluarlos continuamente. De igual forma se requiere mayor cantidad de 
inspectores, ya que con los que hay no se dan abastos las inspecciones. 
Estas deben ser inopinadas y sin previo aviso, ya que es sabido que malos 
trabajadores tienden avisar a algunas empresas la llegada de los 
inspectores. Es importante fortalecer y mejorar el sistema de cobranzas y 
multas, ya que están no sirve como herramientas coactivas para mejorar la 
eficiencia de las empresas en el trato al trabajador y sobre todo en garantizar 
sus derechos. 
Espinoza, (2013) presentó el estudio La infracción administrativa 
laboral. Su objetivo fue analizar las causas de las infracciones 
administrativas laborales. La hipótesis planteada indicó que las infracciones 
laborales tienen relación con el bajo nivel de las inspecciones. El método 
empleado fue de tipo básico, descriptivo y documental. El instrumento usado 
fue la revisión de expedientes dentro del marco de la Ley N° 28806, Ley 
General de Inspección del Trabajo. Concluyendo que existen diversos 
pronunciamientos del ente rector a alguna infracción y sanción de la 
administración laboral, ello es aprovechado por los infractores para alargar el 
cumplimiento de sanciones. Las inspecciones laborales son insuficientes, y 
el personal encargado no se abastece, por lo que se crea cierta impunidad 
en los empleadores al vulnerar los derechos de sus trabajadores. Muchas 
veces el trabajador es coaccionado para no denunciar, ya que temen que 
pueden ser despedidos, ahí se refleja que el estado no tiene la capacidad de 
proteger integralmente al trabajador. 
Julca, (2013) presentó el estudio Situación de la inspección del trabajo 
en el Perú y la percepción que tienen de ella las personas que laboran para 
el sistema y sus usuarios. Su objetivo fue diagnosticar la situación de las 
inspecciones laborales según la percepción de los trabajadores y usuarios; 
por su parte la hipótesis planteada refirió que la inspección del trabajo en el 
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Perú no es eficiente por fallas en las políticas estatales. Concluyendo que la 
flexibilidad en el ámbito laboral implementado en el gobierno de Alberto 
Fujimori incidió negativamente en la eficacia de las inspecciones, ya que se 
crearon licencias y omisiones a los empleadores con el objetivo de 
“dinamizar la economía”, a la larga esta situación fue aprovechada por las 
empresas para vulnerar el derecho laboral, sobre todo con los famosos 
“service” que vulnera todos los derechos del trabajador. 
Vigo, (2015) presentó el estudio La Gestión Administrativas Actual y 
su Incidencia en el Desempeño Laboral de los Trabajadores del Hotel & Spa 
“La Hacienda” Año 2015. Su objetivo fue establecer la relación entre la 
gestión administrativa y el desempeño laboral entre el personal de un hotel; 
la hipótesis planteada indicó que la gestión administrativa se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral entre el personal de un hotel. El 
método de estudio fue descriptivo de diseño no experimental. El instrumento 
empleado fue el cuestionario. Concluyendo que la gestión administrativa 
está en un nivel malo, en esa línea el desempeño se encuentra en un nivel 
negativo, donde la planificación, y la organización son los elementos con 
menor calificación. 
Martínez, (2015) presentó el estudio Gestión administrativa y 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la unidad de 
administración del Instituto Nacional de Bienestar Familiar 2015. Su objetivo 
fue determinar la relación causa-efecto entre la gestión administrativa y el 
desempeño. La metodología fue descriptiva, de nivel correlacional, corte 
transversal y enfoque cuantitativo. El instrumento utilizado fue el cuestionario 
en ambas variables, previamente validadas por juicio de expertos. 
Concluyendo que la gestión administrativa se relaciona significativamente (p 
valor <0.05) con el desempeño laboral. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
Teorías de la variable gestión administrativa 
Definición de gestión 
Sanabria (2007) indicó: 
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La gestión alude a las acciones que ayuden a cumplir con la misión y 
visión de la organización, entendiendo que debe haber el respaldo de 
un líder visible que aporte y oriente a cada uno de los miembros que la 
integran, delegando tareas acorde el perfil de cada trabajador, la 
gestión traza el camino para el alcance de objetivos y sobre todo 
corrige de manera anticipada cuando no se están llevando a cabo las 
funciones, acciones y tareas propuestas en la misión y visión 
institucional (p.166). 
Por su parte Koontz, Weihrich y Cannice (2008) revelaron: 
La gestión implica un conjunto de actividades y acciones dirigidas a 
elevar la eficiencia de una administración, o en su defecto los procesos 
administrativos. Gestionar requiere de planificar, organizar las 
actividades con anticipación, dirigir al personal en función de las 
necesidades de la organización. Una gestión exitosa implica generar un 
balance positivo entre los recursos humanos y financieros de una 
entidad, con ello obtener resultados efectivos que ayuden a crecer a la 
institución y que garantice la entrega de servicios a los usuarios acorde 
a sus expectativas, lo descrito también requiere del control continuo, 
así garantizar el cumplimiento de lo planeado.” (p.4). 
A su vez Guevara, Espejel y Flores (2010) señalaron: 
La gestión en ámbito público es el ejercicio del gobierno para ejecutar 
sus actividades acorde a la planificación de objetivos, se caracteriza 
por dar operatividad a diversas funciones que atienda la demanda de 
los usuarios. Pero ello requiere de una dirección eficiente y eficaz; que 
integre los recursos humanos y materiales para cumplir con lo 
planeado (p.41). 
Teoría general de la gestión administrativa 
La teoría general de la variable gestión administrativa es la teoría Bifactorial 
de Herzberg, ya que se aproxima a las necesidades de cada trabajador en 
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componentes que le satisfacen e insatisfacen, y son estos los que 
determinan el desempeño y calidad de sus labores. 
En esta línea López (2005) indicó: 
La teoría Bifactorial de Herzberg abre un conjunto de posibilidades para 
comprender las competencias laborales, pero que pudo resumirlas en 
dos componentes, los factores de satisfacción e insatisfacción que en 
cierta manera traza el comportamiento del trabajador. Entre los factores 
de satisfacción se cuenta buen ambiente laboral, el tipo de sueldo, las 
recompensas, la relación con los compañeros de trabajo, facilidades de 
crecimiento laboral, etc.; en cambio entre los factores de insatisfacción 
hace referencia a todo aspecto que no motive y genere satisfacción en 
el trabajador, siendo la antípoda de lo descrito en los factores de 
satisfacción, como pueden ser el bajo sueldo, mala relación con los 
compañeros, poca comunicación del área directiva, sobrecarga laboral, 
incumplimiento de derechos laborales, recorte de sueldos, etc. (p.27). 
Por su parte Polo, et al (2012) estableció: 
El ser humano es sensitivo y requiere de motivaciones para generar 
una reacción, lo mismo pasa en el entorno laboral, donde el trabajador 
percibe factores que lo motivan y desmotivan, dependiendo de ellos, 
responde en el desarrollo de sus actividades, elevando la calidad y su 
desempeño o en su defecto limitando la calidad de su trabajo. Por lo 
cual, Herzberg mencionó que estos factores son la línea que divide la 
calidad laboral con las deficiencias que pueda presentar el factor 
humano, por ello su importancia en el manejo gerencial, ya que en la 
mayoría de casos depende de ellos incrementar la satisfacción de sus 
trabajadores, así garantizar el cumplimiento de las tareas y funciones, 
beneficiando así a la organización y a los usuarios que dependen de 
las acciones y eficiencia del trabajador (p.468). 
De igual forma Araya (2005) refirió: 
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La teoría de Herzberg pone su atención en el trabajo como fuente de 
inspiración y motivación del trabajador, ya que si el trabajador cubre de 
manera satisfactoria su puesto de trabajo y sus funciones elevará su 
desempeño. Para ello es necesario cumplir con ciertas características, 
todos ellas enfocadas en el trabajador y en atender sus necesidades, 
las cuales lo motivaran a cumplir con todas sus funciones (p.48). 
 
Asimismo, Araya (2005) indicó: 
Los factores que satisfacen al trabajador son conocidos como factores 
intrínsecos, y los que producen insatisfacción extrínsecos; por lo que 
Herzberg visualizó la importancia de manejar estos factores, tanto en 
favor del trabajador como de la organización, ya que es sabido que a 
mayor satisfacción, mayor desempeño y se propicia una alta calidad de 
servicio, ello es importante, si se toma en cuenta la alta competitividad 
entre las organizaciones, por lo que garantizar servicios y productos de 
calidad llega a ser la diferencia para fortalecer o disminuir la presencia 
de una organización en el mercado comercial (p.48). 
Teoría sustantiva de la gestión administrativa 
La teoría sustantiva o específica empleada para describir los componentes 
de la variable gestión administrativa han sido tomados de la investigación de 
Koontz, Weihrich y Cannice (2008, p.30), ya que cada uno de estos 
componentes integra una adecuada gestión, la cual debería ponerse en 
práctica en el sistema inspectivo de trabajo de la SUNAFIL y con ello 
alcanzar los objetivos institucionales. Las dimensiones o componentes que 
hacen referencia a la gestión son: 
Planificación 
Koontz, Weihrich y Cannice (2008) señalaron: 
Implica establecer metas, objetivos y misiones que deben ser 
cumplidas dentro de un plazo establecido. La planificación de las tareas 
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es a todo nivel e integra al personal y los recursos para que puedan 
cumplirse según las necesidades de la institución y de los usuarios. La 
planificación debe ser estratégica y entre sus objetivos debe tentar la 
calidad en el servicio que se le brinda al usuario, por ello es necesario 




Asimismo Koontz, Weihrich y Cannice (2008) establecieron: 
Consiste en definir las tareas, roles, funciones del personal, acorde a 
sus capacidades y experiencia, con ello alcanzar las metas y objetivos 
institucionales. Organizar requiere establecer una estructura funcional y 
de trabajo, asegurando que estas se cumplan, por lo que la asignación 
del personal es clave para alcanzarlas. La organización requiere de 
piezas claves en cada área, por ello es importante contar con cuadros 
estratégicos que puedan dirigir y alcanzar las metas de la institución 
(p.30). 
Dirigir 
Koontz, Weihrich y Cannice (2008) indicaron: 
Para dirigir se debe tener liderazgo en la organización, así influir en el 
grupo de trabajo, de esa manera coordinar, comunicar y acordar las 
acciones y tareas a realizar. La dirección ayuda a formar líderes, 
conducirlos para que suplan a la jefatura cuando es necesario, también 
les brinda autonomía y confianza. Un buen líder conduce no obliga, 
para ello debe ser coherente entre lo que profesa y cómo actúa (p.30). 
Controlar 
De igual forma Koontz, Weihrich y Cannice (2008) señalaron: 
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Controlar ayuda a medir y corregir el desempeño del personal, así 
garantizar que los planes se cumplan de forma efectiva, las acciones 
de control normalmente se establece con las mediciones de los logros, 
tanto en las tareas, y objetivos alcanzados. Controlar no solo radica en 
medir, sino en redimensionar las acciones para que se alcancen los 
objetivos, esta tarea debe ser constante y a todo nivel (p.30). 
 
 
Características de la nueva gestión pública 
Martínez (2005, p.26) describió un conjunto de características que toda 
gestión pública debiera tener, así alcanzar los objetivos institucionales: 
Orientación al usuario 
Martínez (2005) reveló: 
La orientación al usuario permite la interacción directa y es oportunidad de 
mostrar un buen servicio, ello a la larga genera credibilidad y confianza en el 
usuario. Por ello es necesario contar con personal calificado que brinde la 
atención esperada al usuario, despejando sus dudas y dando soluciones 
efectivas (p.26). 
Administración por contratos 
Martínez (2005) indicó: 
Ser parte de una gestión implica trabajar con diversas empresas que aporten 
tareas y servicios, por ello es importante que las relaciones en la 
contratación y prestación de servicios sean manejadas de manera eficaz, 
teniendo la información requerida para calificar a la empresa que se le 
contrata, así garantizar la calidad en la prestación solicitada. El gerente debe 
tener la claridad y la capacidad de monitorear el desempeño de estas 
empresas, así como la información para la toma de decisiones, ya para 
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seguir trabajando con este tipo de organizaciones privadas o anular un 
contrato por incumplimiento (p.26). 
Aplicación de sistemas de competencias 
Martínez (2005) reveló: 
El sector público y su gestión al igual que el privado debe estar sujeta a 
evaluaciones de su competividad y alcance de las metas trazadas, de tal 
forma que sobresalga en su sector, tanto porque cumple con los objetivos 
propuestos como por la capacidad de su personal en el desarrollo de sus 
funciones (p.26). 
Innovación: Toda entidad pública debe poseer sistemas de información de 
alta calidad, así como herramientas que apoyen la gestión, ello en 
consonancia a los nuevos tiempos y como un recurso de agilizar sus 
operaciones, sistematizando e integrando información que ayude a resolver 
eventualidades (Martínez, 2005, p.26). 
Evaluación: Una de las características básicas en la gestión pública es la 
evaluación de capacidades y logros, en la actualidad no se concibe que una 
gestión ajena a ser monitoreada y evaluada, ello debe ser periódicamente y 
a todo nivel, es decir debe alcanzar hasta la gerencia, de esa forma se van 
renovando los cuadros y se garantiza la calidad en el recurso humano 
(Martínez, 2005, p.26). 
Rendición de cuentas: Uno de los graves problemas que afecta al sector 
público es la rendición de cuentas, teniendo en cuenta que muchas 
evaluaciones no cumplen con el perfil y exigencia requerida. Ello abre un 
abanico de vacíos que podría conllevar a malversación de fondos, 
corrupción y mal uso de los recursos. Es en esta línea que la rendición de 
cuentas es un valor que se debe promover (Martínez, 2005, p.26). 
Gestión estratégica: La gestión debe tener como política trazar estrategias 
direccionadas a cumplir con los objetivos institucionales, para ello es 
importante la información con que cuenta la gerencia, así tomar decisiones o 
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implementar recursos que ayuden a dar solución a problemas de gestión o 
anteponerse a posibles limitantes (Martínez, 2005, p.26). 
Descentralización: A este nivel se refiere a la delegación de tareas y 
funciones, así como a la transferencia de autoridad y responsabilidad a 
personal de confianza, con ello el gerente podrá dedicarse a manejar 
aspectos estructurales y de estrategia, mientras la parte operativa es llevada 
a cabo por personal de confianza (Martínez, 2005, p.26). 
La gestión por competencias 
La gestión por competencias está orientada para elevar la calidad de las 
funciones y actividades de una institución, esta filosofía ha sido insertada en 
la gestión pública, tanto a nivel directivo como para los empleados, de tal 
forma que se puedan alcanzar los objetivos institucionales en función del 
recurso humano, potenciándolo y capacitándolo. En esta línea Chávez 
(2012) presenta un conjunto de competencias que pueden ayudar a 
fortalecer, impulsar y elevar el servicio brindado a los usuarios (Martínez, 
2005, p.26). 
Chávez (2012) detalló las competencias, referente al desempeño 
de los directivos: 
- Pensamiento estratégico, se manifiesta en la capacidad de 
adaptarse a los cambios y nuevas tendencias que puedan aportar y 
favorecer a su institución. 
- Dirección de cambio, innovar la visón de la organización, 
motivando al personal a ser eficientes en el desarrollo de sus 
actividades. 
- Manejo de relaciones, cuando los grupos son heterogéneos en el 
ámbito Laboral se requiere competencias que ayuden a integrar 
opiniones y generar consensos, sin llegar a debates infructuosos. 
- Adaptabilidad, poder cambiar estructuras, cuadros y hasta de la 
forma de gestionar si es que el contexto lo amerita, sin cerrarse a 
los cambios, sino adaptándose a las exigencias de la institución. 
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- Entendimiento interpersonal, comprender, entender a los demás, 
respetando y valorando opiniones que pueden aportar a la gestión, 
no desechándola sin previo análisis. 
- Eficiencia en los grupos de trabajo, potenciar la capacidad de los 
trabajadores, afín que se adapten a los cambios, retos y exigencias 
de la organización (p.150). 
En ese mismo sentido Chávez (2012) describió las competencias para 
mejorar el desempeño de los trabajadores: 
- Adaptabilidad, estar predispuestos a nuevos cambios y 
oportunidades, adaptándose a los retos que se puedan presentar 
sin que ello signifique disminuir su desempeño. Adaptarse es 
adecuarse a nuevas formas de trabajar, ya en los procesos, uso de 
nuevos dispositivos o herramientas para desarrollar una función o 
como un cambio de gestión y una nueva forma de llevar a cabo su 
administración. 
- Motivación, comprometerse con los objetivos de su organización, 
potenciando sus propias capacidades técnicas y operativas acorde 
a las funciones que le compete. Contar con el ímpetu de alcanzar 
objetivos Laborales tanto en el ámbito personal como del área y 
toda la organización. 
- Trabajar bajo presión, estar preparado para enfrentar diversos 
retos, que puedan implicar carga Laboral o estrés. No todos 
pueden lidiar con la presión del trabajo, pero en un mundo 
competitivo es importante saber manejar este tipo de situaciones, 
ya que estos retos ayudan a ser competitivos y a sobresalir del 
resto, accediendo así a mejoras Laborales. 
- Cooperación, se entiende como la capacidad para trabajar en 
grupos, respetando las opiniones de los demás, apoyándose para 
cumplir con los objetivos institucionales (p.151). 
Planificación estratégica en la gestión pública 
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La mayoría de estrategias, conceptos, teorías y procesos desarrollados en 
la gestión pública han sido adaptados de la experiencia e implementación 
de la gestión privada; una de ellas es la planificación por estrategias. 
Al respecto Cornejo (2008) señaló: 
En los últimos años se han realizado diversos estudios orientados a 
describir la relación entre la planificación y la eficacia en las 
organizaciones de naturaleza pública. Si bien es cierto la gestión 
pública se ha caracterizado por planificar sus acciones y actividades, 
no siempre lo hacían de manera estratégica, sino por resultados, 
siendo muy parametrados al momento de evaluar nuevas acciones 
que no estaban contemplados en el plan inicial, esta visión de la 
gestión, resultó ser anacrónica, ya que las circunstancias y hechos 
en una gestión, obligan al gerente a innovar y a diseñar estrategias 
para alcanzar los objetivos o sacar de la crisis a la institución 
(p.104). 
Por su parte Da-Fonseca (2014) anotó: 
Las organizaciones públicas necesitan contar con una planificación 
estratégica y dejar de lado planeamientos clásicos, que en la 
práctica se han vuelto insuficientes para lograr los objetivos; por ello, 
se debe enfatizar en acciones estratégicas y ello debe ser planteado 
desde la misión y visión de la institución, donde los resultados sean 
efectivos y se refleje en cumplir con las demandas de los 
ciudadanos. La planificación estratégica es una vuelta de tuerca a la 
burocracia negativa y la falta de reflejos de las autoridades en el 
manejo de una institución, ya que al emplear estrategias para 
afrontar los problemas y retos se garantiza en mayor medida cumplir 
con las exigencias  necesidades de los usuarios, de igual forma se 
optimiza el desempeño del personal (p.106). 
De igual forma Da-Fonseca (2014) realizó otras reflexiones 




Aún muchas instituciones dependientes del estado no se adaptan a 
los nuevos tiempos y siguen con las taras en el manejo de la 
dirección y administración de sus instituciones, ello es un pasivo que 
con el tiempo genera reclamos y protestas de los usuarios y 
ciudadanos, ocasionando en algunos casos huelgas y paros por 
demandas que podrían haberse solucionado si es que el manejo y 
dirección de estas instituciones hubiesen planificado de forma 
estratégica sus acciones y funciones. Por ende, la planificación 
estratégica es vital en estos tiempos, más aún, si su aplicación ha 
sido efectiva en el sector privado, por lo que llevarla al ente público 
es una necesidad imperiosa no solo para la organización, sino para 
el ciudadano que requiere de entes que respondan a sus 
expectativas y necesidades reales (p.107). 
En cambio Cornejo (2008) reflexionó: 
Algunos autores sugieren que la planificación estratégica no siempre 
se adapta a los objetivos institucionales, ya que estos no son de tipo 
económico financiero a diferencia del privado, sino es de generar los 
servicios que la población espera, a pesar de cierta resistencia de 
ciertos sectores, hay una tendencia de las entidades públicas a 
implementar estrategias al planificar sus objetivos, ya que los 
problemas y limitantes que se presentan dentro de la gestión lo 
requieren (p.105). 
En esa misma línea interpretativa, Cornejo (2008) estableció las 
ventajas de implementar la planificación estratégica en la gestión pública: 
- Logro de objetivos y metas institucionales 
- Permite revisar la misión y visión de la entidad adaptándola a sus 
necesidades 
- Compromete a toda la organización 
- Dinamiza las tareas y actividades 
- Se enfoca en el usuario 
- Promueve la sistematización de procesos 
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- Promueve la mejora continua 
- Se adapta a las circunstancias y frente a ello toma decisiones 
- Integra a todo el recurso humano para cumplir con todas las metas 
establecidas 
- Enfoca sus esfuerzos en las necesidades del usuario (p.108). 
Por lo descrito se puede establecer que la planificación estratégica 
es vital en toda institución pública, para ello es necesario que toda la 
fuerza Laboral de la institución se encuentre comprometida. Aunque ello 
depende también de los recursos y facilidades que se le puede dotar a la 
institución, así cumplir con todo lo planeado. 
La responsabilidad social en la administración 
Koontz, Weihrich y Cannice (2008) indicaron: 
Hasta principios del siglo XX los objetivos de las instituciones 
privadas eran netamente económicas y las del sector público 
resultistas; en estos tiempos las cosas han ido variando, ya que hay 
un consenso de diversas corrientes tanto ambientalistas como de 
responsabilidad social, donde el ciudadano, no solo sea visto como 
una fuente de recaudar fondos, sino que estos sean revertidos para 
mejorar su contexto social y entorno. Este precepto también es 
empleado en el sector privado, muestra de ello son los avances en 
las normas Laborales, donde hay mayor equilibrio entre los sectores. 
Si bien es cierto aún hay muchos aspectos por mejorar, como es la 
brecha Laboral de género que aún se da en muchos países, estos 
poco a poco han ido eliminándose, por lo que en perspectiva se 
vislumbra un futuro más equitativo (p.43). 
De igual forma Koontz, Weihrich y Cannice (2008) expresaron que: 
Insertado en los preceptos de la responsabilidad social destaca el 
concepto de sensibilidad social, que es la facultad de una 
organización de relacionarse con su entorno social de manera que 
conjuntamente se beneficien, la diferencia entre responsabilidad 
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social y sensibilidad social es que esta última se visualiza a través 
de acciones que demuestran el interés de una organización por su 
entorno y los componentes que la integran. Estos conceptos son 
muy usados en la administración privada, ya que se entiende 
implícitamente, que el sector público busca el bienestar social de sus 
pobladores, aunque muchas veces en la práctica se demuestra lo 
contrario, por lo que es necesario revalorar estos preceptos, así 
alinear la misión y objetivos de las entidades públicas en servir a su 
comunidad y no servirse de la misma, ya que sería contradictorio 
hablar de responsabilidad social si es que en la praxis no se 
demuestra en acciones claras (p.45). 
Siguiendo esa línea conceptual resulta interesante lo apuntado por Gaete 
(2008) que afirmó: 
La aplicación de la responsabilidad social, forma parte de los retos 
de la nueva gestión pública y que tienen su base en la 
transversalidad y trabajo intersectorial entre las organizaciones del 
estado; es decir nace de la imperiosa necesidad de trabajar en forma 
conjunta y coordinada, no solo entre entes públicos, sino con 
organizaciones privadas. Lograr esta forma de gestionar a veces es 
dificultoso, ya que el sector público se caracteriza por su carácter 
privativo y cerrado, por lo que dificulta el trabajo coordinado, ya que 
cada sector busca cumplir con objetivos propios, sin tomar en cuenta 
las necesidades de otro sector. En ese aspecto la responsabilidad 
social aporte el engranaje para que los diversos sectores puedan 
trabajar de manera conjunta, teniendo como base el bienestar de 
sus pobladores, más allá de intereses particulares (p.38). 
Por su parte Gilli (2006) indicó: 
La responsabilidad social ha sido analizada en mayor énfasis entre 
las empresas privadas, pero no se debe desestimar que el principal 
actor que debe promover la responsabilidad social es el estado, y no 
de manera aislada, sino integral, es decir la responsabilidad social 
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debe formar parte de sus políticas de estado; ello conlleva a que el 
estado deba garantizar equidad entre sus ciudadanos al acceso de 
servicios públicos, normas que defiendan sus derechos, educación 
de calidad en todos los sectores, erradicación de la inseguridad 
ciudadana, etc., ello es lo ideal, pero en la práctica el estado se ve 
sobrepasado por los problemas y demandas de sus ciudadanos, que 
equivocan el rumbo y solo dan soluciones inmediatistas sin que 
estos beneficien a toda la población. Por ello el término de 
responsabilidad social implica grandes cambios y acciones del 
estado, y estas deben estar definidas en cada una de sus políticas 
estatales (p.11). 
A su vez, Gaete (2008) identificó cinco áreas visibles donde se 
puede apreciar el impacto de una gestión con un comportamiento 
socialmente responsable: 
- Ética, valores y principios.- No se puede garantizar responsabilidad 
social si es que los integrantes de una gestión no cuentan con 
principios rectores, como la ética y valores que promuevan el bien 
común para la sociedad. En este acápite resalta uno de los 
grandes problemas de la mayoría de estados, la corrupción, el cual 
es una tara desequilibra las acciones y proyectos de bien social, 
por lo que es importante combatirla y eliminarla (Gaete, 2008, 
p.40). 
 
- Derechos humanos, trabajo y empleo.- El respecto a la diversidad y 
de los derechos humanos forma parte de la responsabilidad social, 
de igual forma y no menos importante es el acceso al trabajo y 
empleo, y que este sea equitativo, es decir todos los sectores 
sociales deben tener la oportunidad de acceder a trabajos dignos, 
con condiciones adecuadas y sueldos equitativos. Si bien es cierto 
el libre mercado es el que dispone la fuerza Laboral de una 
empresa, así como el sueldo que este ofrece, el estado si puede 
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controlar y regular el cumplimiento irrestricto de las leyes y normas 
de trabajo (Gaete, 2008, p.40). 
 
- Gobernabilidad corporativa.- Dirigir una entidad del estado debe ser 
vista de manera corporativa y no aislada, es decir, todas las 
acciones deben estar dirigidas a cumplir con las metas 
institucionales, para ello es necesario coordinar las acciones con 
otros entes, tanto públicos como privados (Gaete, 2008, p.40). 
 
- Impactos sobre el medioambiente.- El estado tiene el deber de 
preservar el medioambiente, por ello no puede depredarla ni hacer 
un uso indiscriminado de ello, de igual forma tiene la obligación de 
regular y controlar las acciones del sector privado, promoviendo el 
cuidado y protección del medioambiente. Este aspecto ha sido 
analizado de diversas aristas, ya que muchas veces se 
contraponen intereses particulares y colectivos, como es el caso de 
la minería, donde muchas veces la comunidad del entorno se 
opone a las operaciones de una empresa, ya que alegan que esta 
podría contaminar sus recursos, por su parte el estado requiere del 
ingreso fiscal de las empresas mineras, por lo que se tiene que 
negociar y garantizar que no habrá mayor impacto ambiental en el 
entorno donde operaran estas empresas (Gaete, 2008, p.40). 
 
- Relaciones con los proveedores.- Los proveedores forman parte de 
la base logística del estado, por ello la relación con los mismos 
debe ser equitativa, por lo que todas las empresas formalmente 
constituidas deben de tener la oportunidad de trabajar con el 
estado, y en ese sentido el estado debe responder con sus 
obligaciones con ellos, sin aprovecharse de su posición, ya que 
perjudicaría no solo a la empresa, sino a todo el grupo Laboral que 




Man  (2008) definió que “las normas Laborales surgieron como parte 
del derecho del trabajo, el cual contiene un conjunto de reglamentos, 
normas y disposiciones que buscan proteger el derecho del trabajador, 
tanto en sus derechos individuales, como derechos que le debe garantizar 
su empleador” (p.108). 
El cumplimiento de las normas laborales ha sido encomendado por 
la Ley Nº 29981 (Ley que crea la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral -SUNAFIL). La cual es la encargada de supervisar y 
fiscalizar el cumplimiento de las normas sociolaborales, así como velar y 
exigir que se cumplan las normas propuestas en la ley, y que garantice los 
derechos de los trabajadores sin que sufran abusos de parte de los 
empleadores, dicha norma fue diseñada en concordancia con las políticas 
Nacionales y de estado en defensa de los derechos laborales (Ley Nº 
29981, 2013, p.4). 
A su vez, Ugarte (2013) lo describió como un “conjunto de 
directivas, normas y procedimientos que rigen la relación entre el 
trabajador y el empleador, consignado derechos y deberes; ante todo 
dotar de un marco jurídico que garantice un trato justo del trabajador, 
evitando la vulneración de sus derechos” (p.21).  
Finalmente Ugarte (2013) expresó: 
Las normas Laborales dotan de un conjunto de derechos al 
trabajador, protegiéndolo de abusos de parte de su empleador, las 
normas Laborales buscan la equidad en el trato al trabajador y que 
el empleador no abuso de su autoridad. Estas normas son 
directrices formuladas con el fin de proteger al trabajador, así como 
incluir un conjunto de sanciones que podría verse expuesto si es que 
vulneran el derecho Laboral (p.22). 
El derecho del trabajador y regulaciones laborales 
Richter (2013) expresó: 
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El derecho laboral se inicia como parte de la industrialización como 
respuesta a reclamos sociales. Es en Europa en el siglo XIX que tras 
la creciente revolución industria, se produjeron diversos hechos de 
explotación a los trabajadores, ya que las leyes y regulaciones 
beneficiaban abiertamente a los empleadores. Diversas luchas de la 
clase obrera forzaron que la clase burguesa ceda a los reclamos de 
los trabajadores. Así a medidos de XIX se empezaron a dictaminar 
leyes de trabajo (p.182). 
De igual forma Richter (2013) reveló: 
Las regulaciones laborales han ido evolucionando, adaptándose a 
nuevos contextos sociales. En esa línea las legislaciones en el 
trabajo han primado el derecho del trabajador, regulaciones que han 
nacido de reivindicaciones sociales y que fueron tomadas por los 
estados. Ahora bien, no siempre estas regulaciones han sido 
favorables para el trabajador, por lo que se han ido perfeccionando y 
mejorando, así promover un balance entre el interés del trabajador y 
del empleador, que puede ser un privado o ente público (p.180). 
Asimismo, Richter (2013) refirió que “las normas regulares han 
generado a su vez, las inspecciones, ya que muchas veces los 
empleadores no cumplían con dichas normas y vulneraban los derechos 
del empleado, ello forzó a implementar mecanismos fiscalizadores que 
garanticen el derecho del trabajador” (p.180). 
Siguiendo esa misma línea Richter (2013) enfatizó: 
El derecho del trabajador nace a inicios de la industrialización como 
efecto del movimiento social obrero, que buscaba reivindicar 
derechos sociales y laborales, ya que la industrialización en Europa 
del siglo XIX fue netamente explotadora, habiendo un sentido 
autocrático entre los empleadores al momento de fijar los sueldos y 
horas laborales; con los años las luchas fueron arduas de parte de la 
clase obrera, así garantizar derechos mínimos; con el tiempo las 
sociedades fueron más humanistas y se abrieron a nuevos 
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conceptos laborales, ello junto al derecho laboral han permitido la 
inclusión de derechos, respaldados ellos por el estado a través de 
regulaciones y de organismos de control e inspección laboral 
(p.181). 
Romero (2003) hizo mención que a través de la OIT se estipularon 
un conjunto de resoluciones que son vigentes en la actualidad, las cuáles 
guardan relación con el derecho Laboral: 
- Eliminación del trabajo obligatorio en todos sus aspectos y formas 
(1930) 
- Libertad de sindicalización y su protección a los que formar parte 
de un sindicato (1948) 
- Derecho de formar sindicatos y de negociaciones de manera 
colectiva (1949) 
- Regular las remuneraciones, igualándolas entre hombres y mujeres 
(1951) 
- Prohibición del trabajo forzoso 
- Prohibición de la discriminación Laboral por motivos de sexo, color, 
opinión política, raza, etc. (1958). (p.288). 
 
 
De igual forma Romero (2003) remarcó:  
Si bien son derechos ganados en base a luchas y reivindicaciones 
de la masa trabajadora, en estos tiempos la apertura de los 
mercados, el fortalecimiento de las empresas privadas frente a las 
públicas, la competividad laboral, crecimiento demográfico, aumento 
de las brechas sociales han aumentado las diferencias e injusticias 
en el aspecto laboral, debido en sí a la informalidad y 
aprovechamiento de algunas empresas de la dejadez e inoperancia 
de los organismos inspectivos de trabajo, por lo que a diferencia de 
antes, los sindicatos han ido perdiendo la fuerza de antaño, dando 
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cabida a diversas formas Laborales, la mayoría de ellas pone en 
desventaja al trabajador. Ante esto es el estado que debe promover 
la equidad y justicia social en el trabajo, ello es un trabajo (p.289). 
Las relaciones Laborales 
Al respecto Añez (2016) anotó: 
El trabajo representa una actividad económica y un lugar para 
desenvolverse, donde se puede llevar a cabo habilidades para 
garantizar un rédito económico. Es a partir de esta actividad que se 
inician las relaciones Laborales entre el empleador y el empleado, 
donde se rigen por normas internas de convivencia; claro esta si es 
que la empresa o entidad cuenta con ellas o las cumple. Las 
relaciones Laborales tienen diversas aristas y tiene que ver con el 
clima Laboral en donde se desenvuelven, tanto trabajadores como 
empleadores. Si bien es cierto garantizar un clima Laboral adecuado 
es responsabilidad inicial del personal directivo, es necesaria la 
participación y dedicación de los empleados para elevarla, 
mantenerla y optimizarla, una de ellas es mantener buenas 
relaciones Laborales (p.253). 
 
 
Asimismo, Añez (2016) señaló: 
Uno de los aspectos analizados en las relaciones Laborales es la 
flexibilización de las mismas, tomando en cuenta que el principio del 
derecho Laboral se mantiene, tanto en las dos partes, pero hay 
ciertas licencias con que puede verse beneficiado el trabajador, 
como adaptar ciertos horarios a algunos trabajadores que vienen de 
lejos, dotar de algunas herramientas que solicita el trabajador para 
mejorar su eficiencia, dar ciertas licencias para que se falte con una 
buena justificación (p.254). 
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Por su parte López (2003) indicó que en la actualidad impera el 
neoliberalismo y el libre mercado, ello como sistema económico trae 
consigo características en las relaciones Laborales, las cuales son 
descritas a continuación: 
- Aumento porcentual de la subcontratación y tercerización Laboral 
- Impulso de la pequeña y mediana empresa 
- Persistencia de la informalidad empresarial y por ende Laboral 
- Eliminación de diversas organizaciones sindicales 
- Aparición de diversas formas de contrato Laboral 
- Competividad Laboral basado en la preparación y experiencia 
- Sistematización y tecnificación de los procesos industriales 
- Regulaciones Laborales 
- Aumento de la burocratización de las entidades inspectoras 
Laborales 
- Persistencia de la corrupción entre los entes reguladores del 
derecho Laboral 
- Pérdida de derechos Laborales (p.11). 
Las características referidas por López (2013) coincide con las 
descritas en la fundamentación del problema, sobre todo relacionado a la 
baja gestión en el sistema inspectivo Laboral, el cual se origina por 
diversas causas, resaltando la corrupción de funcionarios, la baja 
capacitación en algunos inspectores, insuficiencia en el número de 
inspectores, así como gran influencia de grupos empresariales, que 
limitan la Laboral del personal inspectivo. 
Ello va acompañado con la variación en las normas y derechos 
Laborales del trabajador, originado por la mercantilización Laboral, alto 
porcentaje de desempleo que promueve el abuso Laboral que vulnera el 
derecho del trabajador.  
Subcontratación Laboral: encubrimiento Laboral 
Añez (2016) hizo referencia en que: 
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Uno de los grandes problemas que se aprecia en el entorno de 
control Laboral es el encubrimiento de subcontratación sin mayor 
beneficio, donde empleadores se coluden o coaccionan a sus 
trabajadores para no aparecer en los registros, y mantenerlos de 
manera anónima. Esto vulnera el derecho del trabajador, pero 
muchas veces el trabajador acepta por necesidad, y es aprovechado 
por el empleador. Esta situación se da en todos los ámbitos, y es 
difícil ser detectada por los organismos de inspección Laboral, ya 
que son trabajadores fantasmas que no están registrados y no hay 
evidencia de su existencia (p.254). 
De igual forma Añez (2016) enfatizó: 
Es por ello que la subcontratación en algunos aspectos es muy 
cuestionada, ya que de entrada limita muchos derechos del 
trabajador, y en algunos casos se abusa y deja de pagárseles por 
mera codicia o abuso. Al respecto la OIT promovió diversas normas 
y convenios con países donde la explotación Laboral tiene altos 
índices de incidencia, así ir coordinando e instando a sus 
autoridades a tomar cartas en el asunto. La subcontratación en este 
análisis es vista como un contrato por debajo de la mesa, donde el 
acuerdo es verbal y no documentado. Este fenómeno es perjudicial 
para las personas ya que es una forma de explotación y esclavismo 
moderno, ya que se pasan por encima de todos los derechos del 
empleado (p.254). 
También para Añez (2016): 
Se debe anotar que ello pasa por falta de vigilancia y control de las 
instituciones encargadas de vigilar este tipo de faltas, ya debido a la 
incapacidad de Fiscalización, falta de personal, poca capacitación, 
corrupción. Es en este último punto que se profundiza el análisis, ya 
que una de las principales taras en la inspección Laboral es la 
corrupción de funcionarios, la cual daña directamente al trabajador, 
ya que se supone que personal encargado por velar sus derechos 
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pasan por encima de las normas y blinden y protejan a malos 
empleadores, por ello, este fenómeno es difícil de combatir, a pesar 
de que hay apoyo del gobierno en la mayoría de los casos (p.255). 
Acorde con Añez (2016): 
El encubrimiento Laboral limita al trabajador, no puede crecer ni 
realizarse, gana un sueldo paupérrimo y sin mayor beneficio. Ante 
esta realidad se requiere mayor acción de parte del estado y las 
entidades encargadas de la vigilancia y control inspectivo del trabajo, 
así garantizar el cumplimiento de las normas, e ir disminuyendo la 
informalidad. De esa forma se podrá disminuir el abuso Laboral 
(p.255). 
Al respecto Añez (2012) reveló: 
Las organizaciones acuden en mayor proporción a la 
subcontratación, ello no tendría por qué ser un problema ya que 
corresponde al modelo económico del libre mercado, pero cuando la 
subcontratación es usado como mecanismo de vulneración de los 
derechos Laborales ya representa un riesgo para el trabajador, ya 
que se ve expuesto a diversas acciones, procesos y artilugios de 
parte del contratista para saltarse las leyes y buscar réditos a costa 
de la necesidad Laboral. Ante ello es el estado el ente rector que 
debe promover acciones que combata el abuso Laboral maquillado 
en la subcontratación, ya que si el estado no es rígido en las 
sanciones deja abierta la posibilidad de impunidad y abuso de parte 
de algunas empresas y organizaciones inescrupulosas que abusan 
de la necesidad Laboral (p.166). 
Informalidad, subempleo y precariedad Laboral en el Perú 
Según Fernández (2015): 
Uno de los rasgos característicos en la situación Laboral en el Perú 
es su diversa variedad, heterogeneidad y complejidad, debido a la 
informalidad, tipos de fuerza laboral, caracterizado por empleos 
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informales. El crecimiento demográfico ha generado mayor 
competencia laboral. Si bien es cierto entre el 2004 y 2014 hubo un 
incremento de la Población Económicamente Activa (PEA), 
alcanzado un 66.1%, pero ello no necesariamente reflejaba que los 
puestos de trabajo sean de calidad y que cubran con las 
necesidades del trabajador (p.143). 
De igual forma Fernández hizo referencia en que: 
Por ello es que muchos prefieren trabajar de manera independiente 
y un grueso de este grupo lo hace de manera informal o en muchos 
casos acepta sub empleos de manera precaria, sabiendo que podría 
dejarlo en cualquier momento, es decir no hay estabilidad laboral. 
Ello ha sido aprovechado por algunas empresas para desarrollarse 
por fuera de la ley respecto al cumplimiento de los derechos 
laborales, ya que lucra con la necesidad de los postulantes para 
hacerles contratos por debajo de lo establecido por ley, como el caso 
de no incluirlos en planillas y no contar con ningún tipo de beneficios, 
otro método común son los contratos por periodos cortos, lo que no 
garantiza la estabilidad del trabajador (p.143). 
Fernández (2015) reveló: 
Ante esta situación creció la informalidad, con ello el estado deja de 
recabar grandes cantidades de impuestos, ya que los informales no 
constituyen empresas, sino que trabajan de manera precaria y sin 
entrar al régimen tributario. Por ello, el subempleo se relaciona con 
la informalidad, por lo que es necesario mejorar las condiciones de 
trabajo, reforzar las inspecciones Laborales y hacer efectivo las 
sanciones a las empresas que abusan de la necesidad de trabajo de 
las personas (p.143). 
El fenómeno de la informalidad Laboral y su relación con las 
inspecciones Laborales de parte de los organismos rectores no solo 
representa un problema en el Perú. 
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Según Bensusán (2009): 
La brecha entre la informalidad y formalidad Laboral se acentúa con 
las políticas neoliberales que imperaron en Latinoamérica a partir de 
los años noventa, ya que las políticas de inspección Laboral se 
flexibilizaron para aperturar la inversión de capital extranjero, esta 
flexibilización fue aprovechada por el mercado Laboral, tanto en 
empresas grandes como pequeñas, ya que diseñaron formas de 
subcontratación y contratación con grandes limitaciones, todas ellas 
a favor de la empresa y en desmedro del trabajador. Este 
desbalance en el derecho laboral se acentuó por la incapacidad de 
Fiscalización de los organismos encargados, ya por deficiencias 
técnicas, falta de presupuesto, corrupción y lo más preocupante falta 
de interés de los gobiernos en garantizar los derechos del 
trabajador; ello debido a que había una mayor preocupación por la 
preservación del empleo, aunque este no cuente con las garantías 
necesarias ni la calidad requerida (p.1003).  
Agrega a su vez Bensusán (2009): 
Actualmente se observa un mayor esfuerzo y voluntad política de 
parte de los gobiernos por revertir la flexibilidad en las inspecciones 
Laborales, pero la pregunta que se plantea es si ello va perdurar y 
se cimentará, o va variar acorde a las políticas de estado de cada 
gobernante de turno y por el impacto de la crisis económica que hay 
en el mundo, por lo que es lamentable anticipar que el debilitamiento 
de los sindicatos laborales ha menguado la capacidad de fuerza 
para luchar por los derechos del trabajador, y es el estado con las 
empresas (intereses económicos) los que marcan la ruta respecto al 
derecho Laboral, calidad Laboral e inspecciones que garanticen el 
derecho de los trabajadores. En este sentido llama la atención que el 
estado muchas veces, se pone de lado de las grandes empresas en 
desmedro de su población, por lo que la injusticia social se ve 
reflejada en el desempleo, informalidad Laboral, trabajos precarios, 
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políticas débiles respecto a inspecciones Laborales; características 
que se alejan de una visión humanista y del derecho Laboral (p.991). 
Una respuesta descrito líneas arriba es lo que formularon Levy y 
Székely (2016) quienes señalaron que: 
La informalidad Laboral se encuentra estrechamente ligada a la 
educación, países con bajo índice de calificación en políticas de 
educación son los que tienen a su vez, altos índices de informalidad, 
ya que el acceso a la educación es inequitativa, por lo que las 
oportunidades de una formación académica de calidad y acorde a 
las exigencias del mercado no son las mismas para todos los 
sectores y estratos sociales; es en este ámbito que el estado no 
cumple con su rol de garantizar una educación equitativa, sino, que 
al igual que el mercado en el aspecto económico y Laboral deja que 
sea este el que gradúe esta relación, es decir, la oferta y la demanda 
en la educación, donde los que más tienen acceden a una educación 
de calidad y que en cierta forma les garantiza puestos de trabajo con 
mayor ventaja que a otros ciudadanos que no tienen la capacidad 
económica para acceder a ese tipo de educación. Es entonces, 
donde la brecha e injusticia social se agranda, y es el primer paso en 
el escalafón de la informalidad Laboral, ya que una educación por 
debajo del nivel esperado relega a trabajos de menor rango y en 
muchos casos inestables e informales (p.512). 
 
 
Finalmente, Levy y Székely (2016) concluyeron: 
El principal responsable de la informalidad Laboral es el estado, ya 
que no tiene la capacidad y en muchos casos la voluntad de 
reformular sus políticas respecto a educación, que como se 
mencionó es la base para garantizar oportunidades de trabajo. No se 
puede caer en excusas de que alcanzar ello no es posible, ya que 
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países como Finlandia y Singapur han demostrado que la aplicación 
sostenida de políticas educativas centradas en la igualdad de 
oportunidades le han puesto en los primeros puestos de la prueba 
PISA año tras año, y ello se ha visto revertido en el acceso a 
puestos de trabajo de calidad y que les permite crecer profesional y 
económicamente. El problema de los países de la región 
(Latinoamérica) es que las políticas de estado no se mantienen con 
el tiempo, sino que siguen las tendencias políticas del gobernante de 
turno y su accionar quiere ser efectista y cortoplacista, es decir 
trabaja para la tribuna pero no para el país, ello junto al cáncer de la 
corrupción genera estas brechas sociales, afectando a los más 
pobres. Este círculo vicioso puede cortarse solamente con la 
educación y formación en valores, pero ello requiere de políticas a 
largo plazo y de manera sostenida; solo así se podría disminuir la 
informalidad Laboral, y contar con una fuerza de inspectores 
Laborales profesionales y de cariz técnico, comprometidos en 
cumplir con sus funciones de manera irrestricta (p.516). 
Teorías de la variable desempeño laboral 
Definición de desempeño laboral 
Quintero y Faría (2008) expresaron: 
El desempeño laboral es la forma en que los empleados realizan su 
trabajo. El desempeño de un empleado se determina durante la 
revisión de desempeño laboral; esto es, con un empleador que toma 
en cuenta factores tales como habilidades de liderazgo, 
administración del tiempo, habilidades organizativas y productividad. 
Las revisiones de desempeño laboral a menudo se hacen 
anualmente y pueden determinar la elegibilidad del mismo; esto es, 
si un empleado es el adecuado para la promoción o incluso si un 
empleado debe ser despedido (p.35). 
Pedraza y Conde (2010) afirmaron: 
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El desempeño laboral define si una persona ejecuta bien sus 
deberes y responsabilidades laborales. Muchas empresas evalúan el 
desempeño de sus empleados en forma anual o trimestral con el fin 
de definir ciertas áreas que necesitan mejoras. El rendimiento es un 
factor crítico en el éxito de la organización (p.14). 
Según la interpretación de Torres y Zegarra (2015) el desempeño laboral: 
Evalúa si una persona realiza bien un trabajo, expresado en la toma 
de decisiones pertinente, no solo es tomar una decisión, sino que 
debe tener un impacto positivo en la organización. El desempeño 
laboral, estudiado académicamente como parte de la psicología 
industrial y organizacional, también forma parte de la gestión de los 
recursos humanos. Esta gestión requiere de responsabilidad y 
compromiso organizacional, afín de cumplir con los objetivos 
institucionales. El rendimiento es un criterio importante para los 
resultados y el éxito de la organización. El desempeño laboral forma 
parte de la variable a nivel individual o algo que hace una sola 
persona. Es decir cómo actúa al momento de realizar sus funciones, 
si es que participa activamente en las actividades y decisiones de la 
entidad. Por lo tanto si se alcanzan los objetivos trazados, se puede 
señalar que tiene un buen desempeño laboral (p.4). 
Teoría general del desempeño laboral 
La teoría general de la variable desempeño laboral es la teoría de 
los dos factores de Herzberg, ya que analiza el desempeño laboral, 
no solo como una necesidad de las organizaciones, sino desde un 
aspecto más humano, interpretando que factores inciden en el nivel 
de desempeño laboral. 
Al respecto Sergueyevna y Mosher (2013) indicaron: 
¿Qué quieren las personas de sus trabajos? ¿Simplemente quieren 
un salario más alto? ¿O quieren seguridad, buenas relaciones con 
compañeros de trabajo, oportunidades de crecimiento y avance, o 
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algo completamente diferente? El psicólogo Fredrick Herzberg hizo 
la misma pregunta en los años 50 y 60 como un medio para 
comprender la satisfacción de los empleados. Se propuso 
determinar el efecto de la actitud sobre la motivación y desempeño, 
pidiéndoles a las personas que describan las situaciones en las que 
se sintieron realmente bien y realmente mal acerca de sus trabajos. 
Lo que descubrió fue que las personas que se sentían bien con sus 
trabajos daban respuestas muy diferentes de las personas que se 
sentían mal. Los hallazgos de Herzberg revelaron que ciertas 
características de un trabajo están consistentemente relacionadas 
con la satisfacción en el trabajo, mientras que diferentes factores 
están asociados con la insatisfacción laboral (p.6). 
De igual forma Medina, Gallegos y Lara (2008) anotaron: 
La teoría de los dos factores ha tenido una cantidad considerable de 
influencias prácticas y también teóricas. De hecho, desde una 
perspectiva práctica, la influencia de la teoría de la motivación de 
Herzberg se puede ver en cada nivel de la organización, así como 
dentro de cada área. Desde una perspectiva teórica, se puede 
percibir que la teoría de la motivación de Herzberg tiene similitudes 
con la teoría de la necesidad de Maslow, con la excepción de que 
para la teoría de Herzberg las necesidades no se ubican en un 
continuo progresivo, sino que se dividen en dos factores 
independientes. De hecho, Herzberg argumentaría que lo contrario 
de la satisfacción no es la insatisfacción ya que diferentes estímulos 
están involucrados en la generación de cada uno de esos estados 
emocionales, lo que refuerza el hecho de que no están en el mismo 
continuo. Como resultado, estos estados deben medirse a diferentes 
escalas. Por ello la importancia de la teoría de Herzberg al momento 
de analizarlo con el desempeño laboral, ya que se entiende que un 
trabajador que no se encuentra motivado, es muy difícil que pueda 
tener un alto rendimiento (1217). 
Asimismo, Medina, Gallegos y Lara (2008) revelaron: 
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Por consiguiente las empresas deben preocuparse por motivar a su 
personal, ya que ello es la línea divisoria entre un bajo o alto 
desempeño. Herzberg, lo visualizó así, más aún fue uno de los 
primeros teóricos en decir, que el trabajador no solo se motiva por el 
sueldo, sino que hay otros aspectos y criterios que van a influenciar 
en su desempeño, como son las relaciones interpersonales, 
infraestructura, facilidades de la empresa, comunicación con el 
personal jerárquico, etc., es decir, no se debe exigir un alto 
desempeño, si es que las organizaciones no han generado las 
facilidades para alcanzarlas (1217). 
Teoría sustantiva del desempeño Laboral 
La teoría sustantiva o específica empleada para describir los 
componentes de la variable desempeño laboral han sido tomados de la 
investigación de Torres y Zegarra (2015 p.4), ya que cada uno de estos 
componentes ilustra en la práctica el nivel de desempeño de cada 
trabajador. Las dimensiones o componentes que hacen referencia al 
desempeño laboral son: 
Toma de decisiones 
Torres y Zegarra (2015) indicaron: 
Decidir en función de las necesidades de la empresa, área y usuarios; así 
como de dar soluciones direccionadas a superar situaciones críticas. La 
toma de decisiones requiere de experiencia, criterio, conocimiento del reto 
a enfrentar. Estos aspectos ayudan a elevar el desempeño al momento de 
desenvolverse en las actividades (p.4). 
Responsabilidad 
Para Torres y Zegarra (2015): “implica cumplimiento y fiabilidad al 
momento de realizar las tareas. Ser responsable en todo el proceso 
laboral, desde llegar de forma puntual, cumplir con los objetivos laborales 
y responder a las expectativas del área directiva, así como de los 




Según Torres y Zegarra (2015): 
El compromiso organizacional es el apego emocional del individuo a 
la organización. La base de muchos de estos estudios fue encontrar 
formas de mejorar el modo en que los trabajadores se sienten sobre 
sus trabajos para que estos se comprometan más con sus 
organizaciones. El compromiso organizacional predice variables 
laborales, como la rotación, el comportamiento organizacional y el 
desempeño laboral. Se ha demostrado que algunos de los factores, 
como el estrés laboral, el empoderamiento, la inseguridad Laboral, la 
empleabilidad y la distribución del liderazgo están conectados con el 
sentido de compromiso organizacional de un trabajador (p.4). 
Participación 
De igual forma Torres y Zegarra (2015) indicaron: 
Ser parte activa de la organización, preocuparse por la visión, 
misión, metas y objetivos. Buscar soluciones a problemas laborales. 
La participación implica interés del trabajador por dar su punto de 
vista, respecto a las diversas eventualidades, ocurrencias y que se 
puedan suscitar en el entorno Laboral (p.4). 
Características del buen desempeño laboral 
Quintero y Faria (2008, p.36) describieron un conjunto de 
características que grafican el buen desempeño laboral, destacando 
los siguientes: 
- Capacidad de comunicación: la efectividad con la que el 
empleado presenta información precisa tanto verbalmente como 
por escrito. 
- Relaciones con otros: la medida en que el empleado establece 
relaciones positivas con sus compañeros de trabajo (por 
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ejemplo, ser un buen trabajador en equipo, ser discreto y cortés 
con sus compañeros de trabajo). 
- Capacidad de trabajar sin supervisión: la medida en que el 
empleado puede trabajar solo; requiere muy poca supervisión y 
es autosuficiente al asumir los deberes del trabajo. 
- Precisión del trabajo: el grado en que el empleado comete  
errores que requieren corrección. 
- Cooperación: la medida en que el empleado coopera con los 
supervisores, asociados y aquellos para los que se realiza el 
trabajo. 
- Confiabilidad: la medida en que se puede confiar en que el 
empleado cumpla con los horarios de trabajo y cumpla con las 
responsabilidades y los compromisos Laborales. 
- Uso del tiempo de trabajo: la manera eficaz y eficiente en que 
el empleado usa su tiempo para realizar sus tareas Laborales 
(por ejemplo, no espera hasta el último minuto para trabajar en 
proyectos importantes). 
- Horarios de reuniones: la medida en que el empleado 
completa de manera eficiente su trabajo y cumple con los 
plazos. 
- Puntualidad: la medida en que el empleado es rápido en la 
presentación de informes para el trabajo y las asignaciones / 
citas en el momento especificado. 
- Adaptabilidad: la medida en que el empleado puede adaptarse 
a los cambios de trabajo o de la organización. 
- Disposición para aprender: la medida en que el empleado 
desea aprender sobre su trabajo y hacer preguntas inteligentes 
sobre el trabajo. 
- Seguridad: la medida en que el empleado sigue las prácticas de 
seguridad establecidas y corrige las prácticas de trabajo 
inseguras en el trabajo. 
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- Actitud de trabajo favorable: la medida en que el empleado 
demuestra interés y entusiasmo por su trabajo y se enorgullece 
de un trabajo bien hecho. 
- Conocimiento del trabajo: la medida en que el empleado 
conoce los detalles del trabajo y sigue los procedimientos del 
trabajo. 
- Cantidad de trabajo: la medida en que el empleado produce 
una cantidad de trabajo aceptable para cumplir con los horarios 
sobre los que tiene control. 
- Calidad del trabajo: la medida en que el empleado completa de 
forma clara, completa y precisa las asignaciones de trabajo de 
acuerdo con los estándares de calidad establecidos. 
- Asistencia: se refiere a si el empleado está trabajando todos los 
días. 
- Relación con el público: la medida en que el empleado 
establece buenas relaciones con el público (por ejemplo, ser 
cortés y servicial). 
- Creatividad: la capacidad de ofrecer nuevas respuestas únicas 
a las situaciones, y de tener la amplitud de la percepción para 
reconocer y utilizar nuevos enfoques prácticos. Implica no solo 
tener nuevas ideas, sino también tener la capacidad de 
reconocer una buena idea cuando proviene de otra persona. 
1.4 Formulación del problema 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 








Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre la planificación y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 
2017? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre la organización y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 
2017? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre la dirección y el desempeño laboral del personal 
de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017? 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación entre el control y el desempeño laboral del personal de 
la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017? 
1.5 Justificación 
El estudio se justifica por su aspecto práctico, ya que al establecer la 
relación entre la gestión administrativa con  el desempeño laboral en la 
SUNAFIL, se podrá identificar los niveles en que cada uno de estos se 
encuentran actualmente, a partir de ello realizar sugerencias para ser 
subsanadas y mejoradas, a su vez, este documento podrá servir como 
referente para reevaluar la situación actual de las falencias, limitantes y 
problemas en la aplicación de normas, así optimizar la gestión del sistema 
inspectivo. Ello no solo beneficiará al personal, sino a todos los trabajadores 
que de una y otra forma ven vulnerados sus derechos laborales, más aún en 
el contexto actual, donde se evidenció que en nuestro país la fiscalización 




Por otra parte el estudio se justifica por su aspecto económico ya 
que desarrollar una adecuada gestión administrativa podrá disminuir los 
riesgos de abuso laboral, accidentes en el trabajo por no contar con la 
infraestructura y condiciones básicas para el trabajador; ello disminuirán 
los gastos y pasivos que pueda afrontar el estado al cubrir seguros de 
salud y pólizas por accidentes laborales. De igual forma las empresas 
que cumplen con las normas laborales evitarían el pago de multas y 
hasta clausura de sus locales, perjudicándolos económicamente. 
Finalmente el estudio se justifica por su aspecto social, debido a 
que una efectiva gestión administrativa garantizará el cumplimiento de 
las normas laborales y el desempeño del personal, beneficiando así a 
los trabajadores que tendrán el soporte del estado para respaldarlos 
frente a algún abuso de las empresas en que laboran. Con ello se 
equilibrarán los derechos de las empresas a operar y derechos de sus 
trabajadores a tener un trato justo y contar con todos los beneficios que 
la ley demanda. 
1.6 Hipótesis 
Hipótesis general 
La gestión administrativa relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017 
Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
La planificación se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Hipótesis específica 2 
La organización se relaciona significativamente con el desempeño laboral 




Hipótesis específica 3 
La dirección se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
 
Hipótesis específica 4 
El control se relaciona significativamente y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
1.7 Objetivos 
Objetivo General 
Determinar la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 
del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 
2017 
Objetivos Específicos 
Objetivo específico 1 
Establecer la relación entre la planificación y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Objetivo específico 2 
Establecer la relación entre la organización y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Objetivo específico 3 
Establecer la relación entre la dirección y el desempeño laboral del personal 
de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Objetivo específico 4 
Establecer la relación entre el control y el desempeño laboral del personal de 































2.1 Diseño de la investigación 
Enfoque 
El enfoque es cuantitativo. De acuerdo con Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) “los enfoques cuantitativos hacen uso de técnicas e 
instrumentos cuantificables, como es el caso de las encuestas, los cuales 
permiten dar un valor y porcentaje a los datos recogidos” (p.36). 
Por su tipo 
El tipo de estudio corresponde a una investigación básica. Y según 
Sánchez y Reyes (2015) “es una investigación pura y teórica, y que busca 
un mayor entendimiento de un problema identificado en un contexto 
específico” (p.44). 
Por su método  
Se insertó dentro del método hipotético-deductivo, debido a que se 
propusieron hipótesis tentativas y declarativas que arribaron en 
conclusiones de un fenómeno de investigación (Sánchez y Reyes, 2015, 
p.44). 
Por su diseño 
El diseño fue descriptivo- correlacional, ya que se observó la interrelación 
en las variables de estudio. Según Hernández, Fernández y Baptista 
(2014) “los estudio correlaciones miden la interdependencia de dos 
variables, estableciendo un nivel metódico de causa efecto, estos 
estudios, describen las variables desde el plano teórico” (p.137). 









M = Muestra del personal que labora en la Superintendencia  
   Nacional de Fiscalización Laboral 
O = Observación 
x = Variable Gestión Administrativa 
y  = Variable Desempeño Laboral 
r  = Correlación de variables 
 Nota: Tomado de Carrasco (2017). 
2.2 Variables, operacionalización 
Variables 
Variable: Gestión administrativa 
De acuerdo con la definición de Koontz, Weihrich y Cannice (2008): 
La gestión implica un conjunto de actividades y acciones dirigidas a 
elevar la eficiencia de una administración, o en su defecto los 
procesos administrativos. Gestionar requiere de planificar, 
organizar las actividades con anticipación, dirigir al personal en 
función de las necesidades de la organización. Una gestión exitosa 
implica generar un balance positivo entre los recursos humanos y 
financieros de una entidad, con ello obtener resultados efectivos 
que ayuden a crecer a la institución y que garantice la entrega de 
servicios a los usuarios acorde a sus expectativas, lo descrito 
también requiere del control continuo, así garantizar el 






Variable: Desempeño laboral 
Según la interpretación de Torres y Zegarra (2015) el desempeño laboral: 
Evalúa si una persona realiza bien un trabajo, expresado en la toma de 
decisiones pertinente, no solo es tomar una decisión, sino que debe tener 
un impacto positivo en la organización. El desempeño laboral, estudiado 
académicamente como parte de la psicología industrial y organizacional, 
también forma parte de la gestión de los recursos humanos. Esta gestión 
requiere de responsabilidad y compromiso organizacional, afín de cumplir 
con los objetivos institucionales. El rendimiento es un criterio importante 
para los resultados y el éxito de la organización. El desempeño laboral 
forma parte de la variable a nivel individual, o algo que hace una sola 
persona. Es decir cómo actúa al momento de realizar sus funciones, si es 
que participa activamente en las actividades y decisiones de la entidad. 
Por lo tanto si se alcanzan los objetivos trazados, se puede señalar que 














Operacionalización de variables 
Tabla 1. Operacionalización de la variable Gestión Administrativa 




Planificación Establece metas y 
objetivos 












2: Casi nunca 













  Bajo 
 (47-75) 
 

















Diseña la misión de la 
institución 
 2 
Planifica tareas  3, 4 
Integra al personal y 
los recursos 
5, 6 
Organizar Define tareas y roles 7, 8 











Dirigir Liderazgo 15 
16 
Influye en el grupo de 
trabajo 
17 




Ayuda a formar líderes 22 
Brinda autonomía y 
confianza 
23 











acciones para que se 
alcancen los objetivos 
29 
30 
Nota: Las dimensiones que se detallan corresponden a la gestión administrativa en la 











Tabla 2. Operacionalización de la variable Desempeño Laboral 
















2: Casi nunca 















    Bajo 
 (46-71) 
 
   Medio 
  (72-97) 
 
     Alto 
(98-120) 
 
Elección de tareas 4, 5 
6 
Pro activo 7, 8 




Actitud hacia el trabajo 14 
15 
Cumplimiento de 





























Nota: Las dimensiones que se detallan corresponden al desempeño laboral en la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral 
 
2.3 Población y muestra 
Población 
La población fue conformada por el personal inspectivo que labora en la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, el cual alcanza la 





Tabla 3. Distribución de la población por grupo ocupacional y número de personas 
Grupo ocupacional N° de personas 
Funcionario 8 
Profesional administrativo 21 
Inspectores 371 
Total 400 
Nota: Información extraída de la base de datos de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, 2017 
Muestra 
Por contar con una población significativa se aplicó la siguiente fórmula 
estadística para establecer la muestra final. 
 
n = Población o universo 
Z = Valor del nivel de confianza 
p = Proporción de individuos que poseen las características del estudio 
q = Proporción de individuos que no poseen las características del estudio 
e = Porcentaje o margen de error 
Los valores de la formula son los siguientes: 
n= 400 
Z= 95% --- 1,96 
p= 50% --- 0,5 
q = 50% --- 0,5 
e= 5% --- 0,05 
Reemplazando: 
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n= 400*(1.96²)*(0.5*0.5)   
  (0.05²)*(400-1)+(1.96²)*(0.5*0.5)   
      
n= 196   
 
La muestra final tras la aplicación de la fórmula fue de 196 trabajadores 
del área inspectiva de la SUNAFIL. 
Muestreo 
El muestreo fue probabilístico no intencional, no obstante que todos los 
trabajadores cumplen con el perfil para ser encuestados, se eligieron los 
siguientes criterios para su selección: 
- Los inspectores que estaban realizando labores en la sala de 
comparecencia. 
- Los inspectores que no salen a realizar trabajo de campo. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
Técnica de recolección de datos 
La técnica principal para la recolección de datos fue la encuesta, la cual 
representa las preguntas vinculadas a los indicadores de estudio. La 
encuesta contuvo alternativas politómicas tipo escala de Likert, cada 
variable generará una encuesta. 
Instrumento de recolección de datos 
El instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, el cual fue 
dirigido a recabar información de los encuestados, con ello, establecer su 
percepción respecto a la relación entre la gestión administrativa con el 
desempeño laboral, a partir del mismo se podrá situar en niveles cada una 
de las variables. 
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La variable: Gestión administrativa fue compuesta por 30 ítems o 
preguntas y la variable: Desempeño Laboral fue conformada por 30 ítems 
o preguntas, que fueron diseñadas por el autor en función de la 
disposición-relación de las dimensiones e indicadores. 
Ficha Técnica 1 
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir la gestión 
administrativa 
Autor: Marco Antonio Sedano Sinche (2017) 
Objetivo del instrumento: Valorar la gestión administrativa 
Población a la que se puede administrar: Servidores públicos de la 
Sunafil 
Forma de Administración: Individual 
Tiempo de aplicación: 30 minutos 
Descripción del instrumento: Dimensiones: Planificación (Ítems 1-6), 
Organizar (Ítems 7-14), Dirigir (Ítems 15-23), Controlar (Ítems 24-30). 
Indicadores: 16 
Ítems: 30  
Escala de respuesta: Preguntas positivas Siempre (5 puntos), Casi 
siempre (4 puntos), A veces (3 puntos), Casi nunca (2 puntos), Nunca 
(1punto). 







Ficha Técnica 2 
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el desempeño laboral 
Autor: Marco Antonio Sedano Sinche (2017) 
Objetivo del instrumento: Valorar el desempeño laboral 
Población a la que se puede administrar: Servidores públicos de la 
Sunafil 
Forma de Administración: Individual 
Tiempo de aplicación: 30 minutos 
Descripción del instrumento: Dimensiones: Toma de decisiones (Ítems 
1-8), Responsabilidad (Ítems 9-18), Compromiso organizacional (Ítems 
19-24), Participación (Ítems 25-30). 
Indicadores: 12 
Ítems: 30  
Escala de respuesta: Preguntas positivas Siempre (5 puntos), Casi 
siempre (4 puntos), A veces (3 puntos), Casi nunca (2 puntos), Nunca 
(1punto). 





La validez del constructo se realizó a través del juicio de expertos, es 
decir a partir de la opinión y percepción de docentes expertos en el tema, 




Tabla 4. Validación del instrumento 
Validador                                   Especialidad Resultado 
Validador 1  MICHELL ALBERTO ALARCON DIAZ Aplicable 
Validador 2 GUIDO JUNIOR BRAVO HUAYNATES Aplicable 
Validador 3  NOEL ALCAS ZAPATA Aplicable 





Al tener un instrumento con alternativas politómicas tipo escala de Likert, 
la confiabilidad se realizó con el estadístico Alfa de Cronbah, de esa 
manera determinar la coherencia interna y estadística entre las preguntas 
y respuestas. 
CONFIABILIDAD PILOTO 
 Tabla 5. Confiabilidad de la variable gestión administrativa 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,895 30 
   Nota: Base de datos del autor 
 
Interpretación: 
Se aprecia que el valor alcanzado en la fiabilidad del instrumento que 
mide la gestión administrativa fue de 0.895, representando una alta 
confiabilidad. 
 
Tabla 6. Confiabilidad de la variable desempeño Laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,875 30 






Se aprecia que el valor alcanzado en la fiabilidad del instrumento que 
mide el desempeño laboral fue de 0.875, representando una alta 
confiabilidad. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Fase descriptiva 
Posterior a la recolección de datos en el trabajo de campo se hizo uso de 
diversos métodos estadísticos para analizar la información, incidiendo en 
la estadística descriptiva, el cual se representó con tablas de frecuencia y 
gráfico de barras con los porcentajes alcanzados en cada variable. 
Fase inferencial 
Se contrastaron las hipótesis con el estadístico Rho Spearman, afín de 
demostrar la correlación en cada una de las hipótesis planteadas. 
2.6 Aspectos éticos 
El desarrollo del estudio requirió del proceso de basta información, para 
ello se respetó la autoría intelectual de cada una de las fuentes 
empleadas, ciñéndose a la norma internacional Apa en su sexta edición. 
De igual forma, todos los resultados que se obtengan en el trabajo de 
campo serán incluidos en el informe, respetando la percepción y opinión 






































3.1 Resultados descriptivos 
Resultado de la variable gestión administrativa 
En el siguiente análisis se establecieron los niveles y porcentajes 
alcanzados en las variables Gestión administrativa y Desempeño laboral 
según la percepción de los trabajadores de la Superintendencia Nacional 
de Fiscalización Laboral, año 2017. 
Tabla 7. Nivel de la gestión administrativa 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Alto 22 11,2% 
Medio 71 36,2% 
Bajo 103 52,6% 
Total 196 100,0% 
     Fuente: Elaboración propia (cuestionario gestión administrativa) 
 
 
Figura 1. Nivel de la gestión administrativa 
Fuente: Elaboración propia (cuestionario gestión administrativa) 
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Según la tabla 7 y 1 figura en cuanto a los niveles de la Gestión 
Administrativa según los trabajadores de la SUNAFIL, se tiene que el 
11.2% de los encuestados perciben que el nivel es Alto, mientras que el 
36.2% de los encuestados perciben que el nivel es Medio y el 52.6% 
perciben que el nivel de gestión administrativa es Bajo. 
Resultado de la variable Desempeño laboral 
Tabla 8. Nivel del desempeño Laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Alto 36 18,4% 
Medio 56 28,6% 
Bajo 104 53,1% 
Total 196 100,0% 
     Fuente: Elaboración propia (cuestionario desempeño laboral) 
 
 
Figura 2. Nivel del desempeño Laboral 




De los resultados que se aprecia en la tabla 8 y figura 2 en cuanto a los 
niveles del Desempeño Laboral según los trabajadores de la SUNAFIL, se 
tiene que el 18.4% de los encuestados perciben que el nivel es Alto, 
mientras que el 28.6% de los encuestados perciben que el nivel es Medio 
y el 53.1% perciben que el nivel es Bajo. 
3.2 Contrastación de hipótesis 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
 
Prueba de hipótesis general 
Ho. La gestión administrativa no se relaciona significativamente con el 
Desempeño laboral del personal de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
Hi. La gestión administrativa se relaciona significativamente con el 
Desempeño laboral del personal de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
Spearman:  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0   
 













Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 196 196 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 





Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla 9, se presentan los 
estadísticos en cuanto al grado de correlación entre las variables 
establecidas por el Rho de Spearman 0,920 significa que existe una fuerte 
relación positiva entre las variables, frente al grado de significación 
estadística (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, determinando que la gestión administrativa 
relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017. 
Hipótesis específica 1 
Ho. La planificación no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017 
 
Hi. La planificación se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017 













Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 196 196 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 





Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla 10, se presentan los 
estadísticos en cuanto al grado de correlación entre las variables 
establecidas por el Rho de Spearman 0,962 significa que existe una fuerte 
relación positiva entre la dimensión y la variable, frente al grado de 
significación estadística (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que la 
planificación se relaciona significativamente con el desempeño Laboral 
del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, 
año 2017. 
Hipótesis específica 2 
Ho. La organización no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017 
 
Hi. La organización se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017 













Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 196 196 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 








Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla 11, se presentan los 
estadísticos en cuanto al grado de correlación entre las variables 
establecidas por el Rho de Spearman 0,933 significa que existe una fuerte 
relación positiva entre la dimensión y la variable, frente al grado de 
significación estadística (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que la 
organización se relaciona significativamente con el desempeño Laboral 
del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, 
año 2017 
Hipótesis específica 3 
Ho. La dirección no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017 
 
Hi. La dirección se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, 
año 2017 
 
Tabla 12. Prueba de la tercera hipótesis específica 
 Dirigir Desempeño 
Laboral 
Rho de Spearman 
Dirigir 
Coeficiente de correlación 1,000 ,901
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 196 196 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,901
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 196 196 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Base de datos del autor 
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Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla 12 , se presentan los 
estadísticos en cuanto al grado de correlación entre las variables 
establecidas por el Rho de Spearman 0,901 significa que existe una fuerte 
relación positiva entre la dimensión y la variable, frente al grado de 
significación estadística (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que la dirección se 
relaciona significativamente con  el desempeño Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Hipótesis específica 4 
Ho. El control no se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 
2017 
 
Hi. El control se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
 
Tabla 13. Prueba de la cuarta hipótesis específica 
 Controlar Desempeño 
Laboral 
Rho de Spearman 
Controlar 
Coeficiente de correlación 1,000 ,840
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 196 196 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,840
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 196 196 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla 13, se presentan los 
estadísticos en cuanto al grado de correlación entre las variables 
establecidas por el Rho de Spearman 0,840 significa que existe una fuerte 
relación positiva entre la dimensión y la variable, frente al grado de 
significación estadística (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que el control se 
relaciona significativamente y el desempeño laboral del personal de la 















































Los resultados del estudio han sido comparados con cada uno de los 
antecedentes de estudio, de esa manera establecer semejanzas, diferencias 
y coincidencias que ayuden a comprender de manera más amplia la relación 
entre la gestión administrativa y el desempeño laboral. 
El resultado de la hipótesis general nos muestra que existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
(Rho de Spearman 0,920, p=0,000 < 0,05) (tabla 9). Este resultado se 
asemeja a la investigación de Caisa (2014), quién demostró que la gestión 
administrativa es deficiente y presenta falencias estructurales, como es la 
ausencia de objetivos, visión y misión realizables, no hay comunicación 
directa entre el personal y el área directiva, generando bajo desempeño 
entre los trabajadores, ya que perciben la indiferencia de sus jefes. De igual 
forma tiene coincidencias con la investigación de Iñiguez y Villacrés (2012), 
afirmando: “La gestión administrativa, es un elemento fundamental para 
alcanzar la satisfacción de los usuarios, calidad de servicios y desempeño 
personal, siendo la infraestructura uno de los principales ejes para potenciar 
la gestión administrativa”. 
Estos resultados concuerdan con la teoría propuesta por Koontz, 
Weihrich y Cannice (2008) que en su obra afirmaron que: 
La gestión implica un conjunto de actividades y acciones dirigidas a elevar la 
eficiencia de una administración, o en su defecto los procesos 
administrativos. Gestionar requiere de planificar, organizar las actividades 
con anticipación, dirigir al personal en función de las necesidades de la 
organización. Una gestión exitosa implica generar un balance positivo entre 
los recursos humanos y financieros de una entidad, con ello tener resultados 
efectivos que ayuden a crecer a la institución y que garantice la entrega de 
servicios a los usuarios acorde a sus expectativas, lo descrito también 




El resultado de la primera hipótesis específica nos muestra que existe 
relación significativa entre la planificación y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
(Rho de Spearman 0,962, p=0,000 < 0,05) (tabla 10).  Este resultado se 
asemeja a la investigación de Caisachama y Cadena (2014), quienes 
demostraron que la gestión de la prevención de riesgos mejoró a partir de 
aplicar las normas laborales del seguro general de riesgos previa 
planificación de tareas y actividades. Con ello se incrementó la producción y 
se eliminó los riesgos y peligros laborales. Ello en consonancia a los 
derechos de seguridad e integridad de los trabajadores. Este resultado 
concuerda con la teoría propuesta por Cornejo (2008) quien en su obra 
indicó  
En los últimos años se han realizado diversos estudios orientados a describir 
la relación entre la planificación y la eficacia en las organizaciones de 
naturaleza pública. Si bien es cierto la gestión pública se ha caracterizado 
por planificar sus acciones y actividades, no siempre lo hacían de manera 
estratégica, sino por resultados, siendo muy parametrados al momento de 
evaluar nuevas acciones que no estaban contemplados en el plan inicial, 
esta visión de la gestión, resultó ser anacrónica, ya que las circunstancias y 
hechos en una gestión, obligan al gerente a innovar y a diseñar estrategias 
para alcanzar los objetivos o sacar de la crisis a la institución (p.104). 
El resultado de la segunda hipótesis específica muestra que existe 
relación significativa entre la organización y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
(Rho de Spearman 0,933, p=0,000 < 0,05) (tabla 11).  Este resultado se 
asemeja a la investigación de Vigo (2015) que demostró que la gestión 
administrativa está en un nivel malo, en esa línea el desempeño se 
encuentra en un nivel negativo, donde la organización es un elemento con 
menor calificación, ello porque no se trabaja de manera coordinada, sino 
aislada, limitando una buena gestión. Estos resultados concuerdan con la 




La gestión en ámbitos públicos es el ejercicio del gobierno para ejecutar sus 
actividades acorde a la organización de todo el cuerpo de trabajo, se 
caracteriza por dar operatividad a diversas funciones que atienda la 
demanda de los usuarios. Pero ello requiere de una dirección eficiente y 
eficaz; que integre los recursos humanos y materiales para cumplir con lo 
planeado. Si no se organiza con criterio y en función de las necesidades de 
la entidad, no se alcanzaran los objetivos institucionales, ello en desmedro 
de los usuarios, y que el personal bajará su nivel de desempeño (p.41). 
El resultado de la tercera hipótesis específica muestra que existe 
relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral del personal 
de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de 
Spearman 0,901, p=0,000 < 0,05) (tabla 12).  Este resultado se asemeja a la 
investigación de Espinoza (2013) que demostró la dirección en una 
organización es la base para lograr las metas, las inspecciones laborales 
son insuficientes, y el personal encargado no se abastece, por lo que se crea 
cierta impunidad en los empleadores al vulnerar los derechos de sus 
trabajadores. Muchas veces el trabajador es cohesionado para no denunciar, 
ya que temen que pueden ser despedidos, ahí se refleja que el estado no 
tiene la capacidad de proteger integralmente al trabajador. Esta falencia 
parte por el desinterés en la dirección, aspecto que con el tiempo burocratiza 
al personal, disminuyendo su desempeño. Este resultado concuerda con la 
teoría propuesta por Koontz, Weihrich y Cannice (2008) quienes en su obra 
indicaron: 
Para dirigir se debe tener liderazgo en la organización, así influir en el grupo 
de trabajo, de esa manera coordinar, comunicar y acordar las acciones y 
tareas a realizar. La dirección ayuda a formar líderes, conducirlos para que 
suplan a la jefatura cuando es necesario, también les brinda autonomía y 
confianza. Un buen líder conduce no obliga, para ello debe ser coherente 
entre lo que profesa y cómo actúa (p.4). 
El resultado de la cuarta hipótesis específica nos muestra que existe 
relación significativa entre el control y el desempeño Laboral del personal de 
la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de 
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Spearman 0,840, p=0,000 < 0,05). Este resultado se asemeja a la 
investigación de Requejo (2013) que demostró que es “es necesario 
fortalecer la independencia de los inspectores, así como evaluarlos 
continuamente. De igual forma se requiere mayor cantidad de inspectores, 
ya que con los que hay no se dan abastos las inspecciones. Estas deben ser 
inopinadas y sin previo aviso, ya que es sabido que malos trabajadores 
tienden avisar a algunas empresas la llegada de los inspectores. Es 
importante fortalecer y mejorar el sistema de cobranzas y multas, ya que 
están no sirve como herramientas coactivas para mejorar la eficiencia de las 
empresas en el trato al trabajador y sobre todo en garantizar sus derechos”. 
Este resultado concuerda con la teoría propuesta por Koontz, Weihrich y 
Cannice (2008) quienes en su obra indicaron: 
Controlar ayuda a medir y corregir el desempeño del personal, así garantizar 
que los planes se cumplan de forma efectiva, las acciones de control 
normalmente se establece con las mediciones de los logros, tanto en las 
tareas, y objetivos alcanzados. Controlar no solo radica en medir, sino en 
redimensionar las acciones para que se alcancen los objetivos, esta tarea 






































Primera: Con relación a la hipótesis general se concluye que existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 
del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017 (Rho de Spearman 0,920, p=0,000 < 0,05). 
 
Segunda: Con relación a la primera hipótesis específica se concluye que 
existe relación significativa entre la planificación y el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de Spearman 0,962, p=0,000 
< 0,05). 
 
Tercera: Con relación a la segunda hipótesis específica se concluye que 
existe relación significativa entre la organización y el desempeño 
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de Spearman 0,933, p=0,000 
< 0,05). 
 
Cuarta: Con relación a la tercera hipótesis específica se concluye que existe 
relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, 
año 2017 (Rho de Spearman 0,901, p=0,000 < 0,05). 
 
Quinta: Con relación a la cuarta hipótesis específica se concluye que existe 
relación significativa entre el control y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, 

































Primera: Se recomienda al área directiva de la Superintendencia Nacional 
de Fiscalización Laboral a optimizar y dinamizar los procesos que 
nacen en la gestión administrativa, haciéndola más integral y 
acorde a las necesidades de la institución. Dicha gestión se debe 
basar en objetivos realistas, para lo cual debe trabajar en forma 
coordinada con el personal. El logro de ello ayudará a mejorar el 
desempeño laboral favoreciendo así a los usuarios y a la 
institución. 
Segunda: Se recomienda al área directiva de la Superintendencia Nacional 
de Fiscalización Laboral a planificar sus tareas y actividades de 
manera coordinada con las áreas de trabajo, para ello se debe 
contar con los indicadores de logro, afín de diseñar una 
planificación realista y alcanzable. 
Tercera: Se recomienda al área directiva de la Superintendencia Nacional 
de Fiscalización Laboral en organizar las tareas, actividades y 
elementos planificados de manera sistematizada, y previa 
coordinación con los jefes de área. Organizar requiere de coordinar 
constantemente, por lo que se deben abrir los canales necesarios 
indicados para realizarlos de manera transparente. 
Cuarta: Se recomienda al área directiva de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral a dirigir de forma abierta y coordinada con 
todo el personal. Donde prime la comunicación y el respeto. 
Conjuntamente a ello se debe visualizar un liderazgo, competentes 
e interesado en su institución y sus resultados. 
Quinta: Se recomienda al área directiva de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral en controlar el adecuado desarrollo de las 
tareas y actividades, verificando los indicadores de logro, si ello no 
alcanza lo planeado, modificar y optimizarlos, de esa forma 
anticiparse a los problemas. Todas estas acciones optimizar el 
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Anexo A. Matriz de consistencia 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño Laboral 
del personal de la Superintendencia 





¿Cuál es la relación entre la 
planificación y el desempeño Laboral 
del personal de la Superintendencia 
Nacional de Fiscalización Laboral, año 
2017? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
organización y el desempeño Laboral del 
personal de la Superintendencia 




¿Cuál es la relación entre la dirección y 
el desempeño Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 




¿Cuál es la relación entre el control y el 
desempeño Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 






Determinar la relación entre la 
gestión administrativa y el 
desempeño Laboral del personal 
de la Superintendencia Nacional 




Establecer la relación entre la 
planificación y el desempeño 
Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
Establecer la relación entre la 
organización y el desempeño 
Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
 
Establecer la relación entre la 
dirección y el desempeño Laboral 
del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
 
Establecer la relación entre el 
control y el desempeño Laboral 
del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
Hipótesis General 
La gestión administrativa relaciona 
significativamente con el Laboral del 
personal de la Superintendencia 





La planificación se relaciona 
significativamente con el desempeño 
Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
La organización se relaciona 
significativamente con el desempeño 
Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
 
La dirección se relaciona 
significativamente con  el desempeño 
Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
 
El control se relaciona 
significativamente y el desempeño 
Laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, año 2017 
 
Variable 1: Gestión administrativa  
Dimensiones Indicadores ítems Escala de 
valores 
Nivel y Rango 










2: Casi nunca 





















Diseña la misión de la institución p.2 
Planifica tareas p.3, p.4 
Integra al personal y los recursos p.5, p.6 
Organizar Define tareas y roles p.7, p.8 
Organiza las tareas por prioridad p.9, p.10 
Define estructura funcional p.11, p.12 
Asigna personal estratégico p.13, p.14 
Dirigir Liderazgo p.15, p.16 
Influye en el grupo de trabajo p.17 
Coordina y comunica p.18, p.19, p.20, 
p.21 
Ayuda a formar líderes p.22 
Brinda autonomía y confianza p.23 
Controlar Mide y corrige el desempeño del personal p.24, p.25, p.26 
Realiza mediciones de logros p.27, p.28 
Redimensiona las acciones para que se 
alcancen los objetivos 
p.29, p.30 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Dimensiones Indicadores ítems Escala de 
valores 
Nivel y Rango 






2: Casi nunca 
















Elección de tareas p.4, p.5, p.6 
Pro activo p.7. p.8 
Responsabilidad Puntualidad p.9, p.10 
Asistencia p.11, p.12, p.13 
Actitud hacia el trabajo p.14, p.15 
Cumplimiento de metas           p.16, p.17, p.18 
Compromiso 
organizacional 
Alcance de objetivos institucionales p.19, p.20, p.21 
Capacidad de respuesta p.22, p.23, p.24 
Participación Trabajo en equipo p.25, p.26 
Proposición de alternativas de solución p.27, p.28 





Anexo B. Instrumentos 
 
 
CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE LA GESTIÓN DEL SISTEMA INSPECTIVO DE TRABAJO 
 
I. DATOS PERSONALES 
 






Lea cada ítem para efectos de comprensión y marque con una “X” en la casilla que considere conveniente.  
1 Nunca  
2 Casi nunca  
3 A veces  




1 2 3 4 5 
PLANIFICACIÓN 
Se establecen metas y objetivos realizables y alcanzables      
Se diseña la misión acorde a las necesidades de la institución      
Las tareas se planifican según las necesidades de la organización      
Las tareas planificadas se cumplen acorde a lo programado      
Se integra al personal y los recursos para cumplir con las tareas y funciones      
Se cuenta con personal suficiente para cumplir con las tareas programadas      
ORGANIZAR 
Se definen tareas y roles acorde a las necesidades de la organización      
La definición de tareas se adapta al perfil de los trabajadores      
Las tareas se organizan acorde a su prioridad y urgencia de ser realizada      
Se cuenta con la capacidad de dar prioridad a tareas relevantes      
Se define la estructura funcional en la organización de tareas y funciones      
La definición de la estructura funcional incluye a personal de experiencia en cada área      
Se asigna personal estratégico en las tareas de mayor relevancia      
La asignación de personal estratégico está en función de su experiencia, capacidad y 
preparación 
     
DIRIGIR 
Se cuenta con líderes que permiten alcanzar las metas      
Los líderes destacan por su búsqueda de integración de todas las áreas      
El personal directivo influye en el grupo de trabajo      
La dirección coordina y comunica continuamente directivas y decisiones al personal      
La dirección coordina acciones y estrategias a realizar en un corto plazo      
La dirección coordina acciones y estrategias a realizar en un mediano plazo      
La dirección coordina acciones y estrategias a realizar en un largo plazo      
El área directiva ayuda a formar líderes en cada una de las áreas      





Se mide y corrige el desempeño del personal      
Se cuenta con procedimientos específicos para medir y corregir el desempeño del 
personal 
     
Cuando el desempeño no es el adecuado se hace un recambio estructural en el 
personal 
     
Se realiza mediciones de logros periódicamente      
Cuando las mediciones de logros no son satisfactorias se realizan correctivos      
Se redimensiona las acciones para que se alcancen los objetivos      


















CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE LAS NORMAS LABORALES 
 
 
I. DATOS PERSONALES 
 






Lea cada ítem para efectos de comprensión y marque con una “X” en la casilla que considere conveniente.  
1 Nunca  
2 Casi nunca  
3 A veces  





1 2 3 4 5 
ORGANIZACIÓN DE LA SUNAFIL 
Se ha instalado el consejo directivo acorde a las necesidades de la organización      
El consejo directivo está integrado por personal probo y con experiencia      
Se cuenta con personal de Fiscalización Laboral preparado y competente      
La cantidad de personal de Fiscalización Laboral es suficiente para realizar las 
inspecciones Laborales 
     
Se cuenta con áreas de apoyo y de línea que den soporte a la Fiscalización      
Se garantiza el cumplimiento de las normas dispuestas en la ley      
Se integra actividades para cumplir con las funciones      
La integración de personal se realiza periódicamente      
Se potencia al personal para alcanzar los objetivos      
ARTICULACIÓN Y COORDINACIÓN 
La gestión trabaja en forma conjunta con otras instituciones      
Cuando se trabaja con otras instituciones se hace de manera eficiente      
Se han alcanzado con las metas y objetivos institucionales      
Se supervisa el cumplimiento de las normas al hacer las inspecciones      
La verificación del cumplimiento de las normas es realizada por personal con 
experiencia 
     
Se verifica que las inspecciones Laborales se den a todo nivel      
Se coordina con diversos consejos regionales para optimizar las inspecciones      
La comunicación y coordinación con los consejos regionales es continua efectiva      
Se reformula el trabajo realizado cuando existen deficiencias      
La reformulación del trabajo realizado es continuo y efectivo      
RÉGIMEN ECONÓMICO Y LABORAL 
Se han regulado aspectos Laborales del personal para garantizar su desempeño      
Se han regulado aspectos económicos del personal acorde a su competencia y 
experiencia 
     
Se desarrolla actividades según lo planeado      
Las actividades se cumplen acorde a lo planeado      
La organización cuenta con los recursos asignados por ley      




Anexo C. Artículo científico 
 
 
La gestión administrativa y su relación con el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
 
Br. Marco Antonio Sedano Sinche, marcosedanos@gmail.com, Estudiante de 
maestría en Gestión Pública en la Universidad César Vallejo 
 
RESUMEN 
El objetivo del estudio fue determinar la relación entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización 
Laboral, año 2017; la metodología empleada fue descriptiva correlacional. La 
población estuvo conformada por el personal inspectivo que labora en la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, el cual alcanza la suma de 
400 trabajadores. Por contar con una población significativa se aplicó la fórmula 
estadística, alcanzando la suma de 196 trabajadores. Los datos fueron recogidos 
con una encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario. Los datos fueron 
procesados estadísticamente, se obtuvo como principal conclusión que Existe 
relación significativa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
(Rho de Spearman 0,920, p=0,000 < 0,05). 








The objective of the study was to determine the relationship between the 
administrative management and the labor performance of the personnel of the 
National Superintendency of Labor Inspection, year 2017; the methodology used 
was descriptive correlational. The population was made up of the inspectorate 
staff that works in the National Superintendency of Labor Inspection, which 
reaches the sum of 400 workers. Due to having a significant population, the 
statistical formula was applied, reaching 196 workers. The data was collected with 
a survey whose instrument was the questionnaire. The data were processed 
statistically, it was obtained as the main conclusion that there is a significant 
relationship between the administrative management and the work performance of 
the staff of the National Superintendency of Labor Inspection, year 2017 (Rho 
Spearman 0.920, p = 0.000 <0.05). 
 
Keywords: Administrative management, work performance 
 
INTRODUCCIÓN 
A partir del 01 de abril del año 2014, entro en funciones la Superintendencia 
Nacional de Fiscalización Laboral (en adelante, la SUNAFIL) como un organismo 
técnico especializado, que es la responsable de promover, supervisar y fiscalizar 
el cumplimiento del ordenamiento jurídico sociolaboral y de seguridad y salud en 
el trabajo, (Ley N° 29981). Es en esta línea que se abordó la investigación, 
delimitándola en la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral 
(SUNAFIL), la cual presenta series deficiencias en su gestión administrativa, que 
va desde la dirección, planificación, organización y control de las actividades. 
Aunado a ello, existe un problema que contribuye, desde el interior de la SUNAFIL 
a la precarización de las relaciones laborales, el cual consiste en evaluar la 
efectividad de los procedimientos sancionadores dentro del organismo 
fiscalizador; en efecto, de poco o nada puede servir la implementación de un 
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moderno sistema de gestión de Fiscalización laboral o la formulación de políticas 
de cumplimiento de normas sociolaborales. 
Destacan como problemas centrales la gestión administrativa y en relación al 
mismo al desempeño laboral. Como precepto central de gestión administrativa 
destaca lo descrito por Koontz, Weihrich y Cannice (2008) quienes establecieron 
que “la gestión implica un conjunto de actividades y acciones dirigidas a elevar la 
eficiencia de una administración, o en su defecto los procesos administrativos. 
Gestionar requiere de planificar, organizar las actividades con anticipación, dirigir 
al personal en función de las necesidades de la organización. Una gestión exitosa 
implica generar un balance positivo entre los recursos humanos y financieros de 
una entidad, con ello tener resultados efectivos que ayuden a crecer a la 
institución y que garantice la entrega de servicios a los usuarios acorde a sus 
expectativas, lo descrito también requiere del control continuo, así garantizar el 
cumplimiento de lo planeado” (p.4). Por su parte Sanabria (2007) indicó que “la 
gestión alude a las acciones que ayuden a cumplir con la misión y visión de la 
organización, entendiendo que debe haber el respaldo de un líder visible que 
aporte y oriente a cada uno de los miembros que la integran, delegando tareas 
acorde el perfil de cada trabajador, la gestión traza el camino para el alcance de 
objetivos y sobre todo corrige de manera anticipada cuando no se están llevando 
a cabo las funciones, acciones y tareas propuestas en la misión y visión 
institucional” (p.166). 
La gestión administrativa ha sido dimensionada por Koontz, Weihrich y Cannice 
(2008) en Planificación, Organizar, Dirigir y Controlar. Cada una de estas 
dimensiones fomenta una gestión eficiente y proactiva, ayudándola en alcanzar 
los objetivos institucionales. 
Por otra parte se analiza el desempeño laboral, destacando el concepto de Torres 
y Zegarra (2015), indicando que “evalúa si una persona realiza bien un trabajo, 
expresado en la toma de decisiones pertinente, no solo es tomar una decisión, 
sino que debe tener un impacto positivo en la organización. El desempeño laboral, 
estudiado académicamente como parte de la psicología industrial y 
organizacional, también forma parte de la gestión de los recursos humanos. Esta 
gestión requiere de responsabilidad y compromiso organizacional, afín de cumplir 
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con los objetivos institucionales. El rendimiento es un criterio importante para los 
resultados y el éxito de la organización. El desempeño laboral forma parte de la 
variable a nivel individual, o algo que hace una sola persona. Es decir cómo actúa 
al momento de realizar sus funciones, si es que participa activamente en las 
actividades y decisiones de la entidad. Por lo tanto si se alcanzan los objetivos 
trazados, se puede señalar que tiene un buen desempeño laboral (p.4).”  En esa 
misma línea Pedraza y Conde (2010) afirmaron que “el desempeño laboral se 
define si una persona ejecuta bien sus deberes y responsabilidades laborales. 
Muchas empresas evalúan el desempeño de sus empleados en forma anual o 
trimestral con el fin de definir ciertas áreas que necesitan mejoras. El rendimiento 
es un factor crítico en el éxito de la organización” (p.14). 
La descripción teórica, así como el análisis del problema, permitió establecer el 
problema principal: 
¿Cuál es la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017? 
Conjuntamente a ello destacan los siguientes objetivos: 
Objetivo General 
Determinar la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del 
personal de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Objetivos Específicos 
Objetivo específico 1 
Establecer la relación entre la planificación y el desempeño laboral del personal 
de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Objetivo específico 2 
Establecer la relación entre la organización y el desempeño laboral del personal 
de la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Objetivo específico 3 
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Establecer la relación entre la dirección y el desempeño laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
Objetivo específico 4 
Establecer la relación entre el control y el desempeño laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 
METODOLOGÍA 
La metodología empleada fue descriptiva correlacional. La población estuvo 
conformada por el personal inspectivo que labora en la Superintendencia Nacional 
de Fiscalización Laboral, el cual alcanza la suma de 400 trabajadores. Por contar 
con una población significativa se aplicó la siguiente fórmula estadística para 
establecer la muestra final, alcanzando la suma de 196 trabajadores de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral. Los datos fueron recogidos 
con una encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario. Los datos fueron 




Tabla 1. Nivel de la gestión administrativa 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Alto 22 11,2% 
Medio 71 36,2% 
Bajo 103 52,6% 
Total 196 100,0% 
                     Nota: Base de datos del autor 
    
De los resultados que se aprecia en la tabla y figura en cuanto a los niveles de la 
Gestión Administrativa según trabajadores la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, se tiene que el 11.2% de los encuestados perciben que el 
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nivel es Alto, mientras que el 36.2% de los encuestados perciben que el nivel es 
Medio y el 52.6% perciben que el nivel es Bajo. 
 
Tabla 2. Nivel del desempeño Laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Alto 36 18,4% 
Medio 56 28,6% 
Bajo 104 53,1% 
Total 196 100,0% 
        Nota: Base de datos del autor 
 
De los resultados que se aprecia en la tabla y figura en cuanto a los niveles del 
Desempeño Laboral según trabajadores de la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral, se tiene que el 18.4% de los encuestados perciben que el 
nivel es Alto, mientras que el 28.6% de los encuestados perciben que el nivel es 
Medio y el 53.1% perciben que el nivel es Bajo. 





Rho de Spearman 
Gestión administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,920
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 196 196 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,920
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 196 196 
 
Nota: Base de datos del autor 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla , se presentan los estadísticos en 
cuanto al grado de correlación entre las variables establecidas por el Rho de 
Spearman 0,920 significa que existe una fuerte relación positiva entre las 
variables, frente al (grado de significación estadística) p=0,000 < 0,05, por lo que 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que la 
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gestión administrativa relaciona significativamente con el Laboral del personal de 
la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017. 
 
DISCUSIÓN 
El resultado de la hipótesis general nos muestra que existe relación significativa 
entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de Spearman 
0,920, p=0,000 < 0,05). Este resultado se asemeja a la investigación de Caisa 
(2014), quién demostró que la gestión administrativa es deficiente y presenta 
falencias estructurales, como es la ausencia de objetivos, visión y misión 
realizables, no hay comunicación directa entre el personal y el área directiva, 
generando bajo desempeño entre los trabajadores, ya que perciben la indiferencia 
de sus jefes. De igual forma tiene coincidencias con la investigación de Iñiguez y 
Villacrés (2012), afirmando: “La gestión administrativa, es un elemento 
fundamental para alcanzar la satisfacción de los usuarios, calidad de servicios y 
desempeño personal, siendo la infraestructura uno de los principales ejes para 
potenciar la gestión administrativa”. 
Estos resultados concuerdan con la teoría propuesta por Koontz, Weihrich y 
Cannice (2008) que en su obra afirmaron que “la gestión implica un conjunto de 
actividades y acciones dirigidas a elevar la eficiencia de una administración, o en 
su defecto los procesos administrativos. Gestionar requiere de planificar, dirigir, 
liderar e integrar al personal en función a las necesidades de la organización. Una 
gestión exitosa implica generar un balance positivo entre los recursos humanos y 









Primera: Con relación al objetivo general se concluye que existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del personal de 
la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de 
Spearman 0,920, p=0,000 < 0,05). 
Segunda: Con relación al primer objetivo específico se concluye que existe 
relación significativa entre la planificación y el desempeño laboral del personal de 
la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de 
Spearman 0,962, p=0,000 < 0,05). 
Tercera: Con relación al segundo objetivo específico se concluye que existe 
relación significativa entre la organización y el desempeño laboral del personal de 
la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de 
Spearman 0,933, p=0,000 < 0,05). 
Cuarta: Con relación al tercer objetivo específico se concluye que existe relación 
significativa entre la dirección y el desempeño laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de Spearman 
0,901, p=0,000 < 0,05). 
Quinta: Con relación al cuarto objetivo específico se concluye que existe relación 
significativa entre el control y el desempeño laboral del personal de la 
Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral, año 2017 (Rho de Spearman 
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Anexo F. Validez de los instrumentos 
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